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RESUMEN
El propósito de la presente investigación es identificar el Clima Laboral en el que
se desenvuelven los empleados de la empresa Agrota Cía. Ltda., por lo que se tiene
como objetivo principal realizar un análisis del clima organizacional existente en
base a las dimensiones que influyen en el desempeño y productividad del personal,
se efectuará un diagnóstico situacional respaldado en una encuesta que ayudará a
determinar los puntos con problemas, y finalmente con los resultados obtenidos
elaborar una propuesta de mejora que permita al Departamento de Talento Humano
tomar decisiones sobre la gestión  del personal generando así la obtención de
grandes resultados.
Palabras claves: Clima Organizacional, Percepción, Dimensiones.
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ABSTRACT
The purpose of this research is to identify the Labor Environment, where employees
Agrota Company work, so it aims to make an analysis of the existing organizational
climate based on every ambit that have an influence on the performance and labor
force productivity. The mean by which we will achieve results to identify
improvement proposals is a survey, so the Human Resources Department could
have better tools and make better decisions on managing the staff.
Keywords: Organizational Climate, Perception, Dimensions.
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INTRODUCCIÓN
El clima organizacional hoy en día es un tema de gran importancia para las
organizaciones, debido a que, un ambiente de trabajo agradable ayuda a mejorar la
productividad del trabajador y las relaciones interpersonales.
El presente trabajo de investigación se realizó con la intensión de analizar el clima
laboral de la empresa Agrota Cía. Ltda.; obtener información por medio de la
aplicación de una encuesta que identifique las fortalezas y debilidades que la
empresa tiene en la actualidad y con esos resultados, proponer un plan de mejora
para así hacer de Agrota el mejor lugar para trabajar.
El estudio se divide en cuatro capítulos, que se exponen a continuación:
Capítulo I, se desarrolla el marco teórico, el cual contiene consideraciones generales
de lo que es clima laboral, definición de clima laboral, dimensiones, niveles, tipos
de clima y metodología de medición.
Capitulo II, engloba una descripción detallada de la empresa Agrota, su historia,
misión, visión, valores, plan estratégico, se describe la situación actual, se detalla
el diagnóstico realizado, se describe el método de levantamiento de información, su
formulación, aplicación de encuesta y se presentan los resultados obtenidos.
Capitulo III, en base a los resultados obtenidos de la investigación se desarrolla la
propuesta de un plan de mejora en base a las dimensiones del clima laboral de
Agrota que han presentado mayores problemas.
Capítulo IV, se da a conocer las conclusiones del trabajo de investigación y las
recomendaciones necesarias para que puedan emprender en futuros estudios, los
cuales le permitirán al Departamento de Talento Humano ir mejorando.
Este trabajo finaliza con las referencias bibliográficas y los anexos
correspondientes.
Universidad de Cuenca
Facultad de Ciencias Económicas y Administrativas
Ingeniería de Empresas
12Angie Elizabeth Marchena Salinas
CAPÍTULO I
1. FUNDAMENTACIÓN TEÓRICA
En este capítulo se realizará una investigación y análisis de las diferentes
definiciones de Clima Laboral provenientes de diversas fuentes bibliográficas, para
poder acercarnos a un concepto más claro y definido de lo que significa este factor
de análisis.
Se desarrollará este capítulo basándose en el siguiente hilo conductor:
Figura 1: Hilo Conductor
Elaborado por: Angie Marchena S.
CLIMA
LABORAL
1.1
Consideraciones
Generales
1.2. Definición
1.3. Dimensiones
1.4. Factores
1.5. Nivel y Tipos
1.6. Métodos
para medir el
Clima Laboral
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1.1. Clima Laboral - Consideraciones Generales
Hoy en día hablar de Clima Organizacional es hablar de satisfacción laboral, de
ambiente óptimo de trabajo, de influencia en la conducta del personal, de
retroalimentación de decisiones y procesos que inciden en el comportamiento del
empleado siendo así un factor que genera mayor productividad. Todo esto parte del
interés que han venido presentando las empresas por el papel protagónico que en la
actualidad el Clima Laboral juega.
Sin embargo, cabe mencionar que la preocupación por estudiar el Clima Laboral se
asienta dentro de la Teoría General de la Administración, donde su aparición se
destaca en el enfoque del comportamiento, el cual en la década de 1940 con la
redefinición de conceptos administrativos, diversifica y amplia contextos
organizacionales haciendo de este un amplio abanico de análisis permanente de
conductas y percepciones de las personas dentro de la organización, y por las cuales
surgen las conocidas teorías de la motivación humana de Maslow y Herzberg, junto
con dos clasificaciones de estilos de gerencia las teorías X y Y de MacGregor y los
cuatro sistemas de Administración de Likert. (Chiavenato, 2006, pág. 283)
A raíz de esto, nace la dupla conceptual de Clima Laboral, de la cual se desprende
la primera definición que corresponde a la pablara clima, la cual proviene de la raíz
griega klima que hace referencia a la inclinación del sol, también se deriva del latín
“ambiente” que significa conjunto de condiciones de un lugar determinado. Por
otro lado, la palabra laboral hace referencia al trabajo en su aspecto económico,
jurídico y social, por lo que la unión de estas dos palabras tomando en cuenta las
investigaciones acerca del comportamiento, Lewin nos presenta al Clima Laboral
como producto de la interacción entre el ambiente y las personas, dándole así
importancia sobre el resultado que pueda tener una empresa frente a otra de la
eficiencia y eficacia de sus colaboradores.
1.1.1 Diferencia entre Clima Laboral y Cultura Organizacional
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Al considerar el papel protagónico que se le ha dado en estos tiempos al clima
laboral como parte importante de una organización, la cultura organizacional lo ha
venido cumpliendo de la misma manera, convirtiéndose estas dos en elementos de
gran valor al momento de elaborar planes estratégicos de mejora. Sin embargo, al
estar estos dos elementos asociados puede causar confusión, y es por tal razón que
para iniciar el presente trabajo investigativo debemos tener claro y tomar en cuenta
cuál es la diferencia existente entre Cultura y Clima Organizacional para evitar
confusiones.
“El clima organizacional es el conjunto de percepciones que los colaboradores
tienen de la organización en términos de prácticas, políticas, procedimientos,
rutinas y reconocimientos”. (Barbera, 2014, pág. 46). según esta definición
podemos decir que el clima esta basado en las percepciones de los empleados.
Por otro lado, se ha tomado en cuenta a los mismos autores para conocer la
definición de cultura organizacional la cual dice que:” la cultura organizacional se
refiere al entendimiento de los significados y del comportamiento de una
organización, es decir, manifestaciones profundas(asunciones, creencias, entre
otras) que no son visibles. Sin embargo, el entendimiento de la cultura puede ser
visible mediante artefactos de nivel superficial incluyendo símbolos (logos, espacio
físico), lenguaje organizacional (slogans y jergas), entre otras. (Barbera, 2014)
Las manifestaciones culturales estan enraizadas en la historia de la organización,
llegando a integrarse  por generaciones y que generalmente se resisten a cambiar.
(Barbera, 2014, pág. 45)
Entonces una vez conocido el significado de cada una podemos decir que el clima
son las percepciones en cuanto a la forma de trabajo, mientras que la cultura se
refeire a la forma como ven a la organización en si, su historia, valores y los
elementos con los cuales pueden identificarse facilmente una organización de otra
y sobre todo cuanto el trabajador conoce acerca de la estructura empresarial. A
continuación se presenta un cuadro en el que se detalla la diferecia entre cultura y
clima organizacional:
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Figura 2: Diferencias entre clima y cultura organizacional.
Elaborado por: Martín, González, Torrego y Armegol, 2003. pag. 19
1.2. Definición de Clima Laboral
Después de realizar la investigación correspondiente se expone a continuación las
siguientes definiciones encontradas acerca del Clima Laboral.
Según, Snneider & Barbera (2014), define al clima organizacional como:
“Conjunto de percepciones que los colaboradores tienen de la organización
en terminos de practicas, politicas, procedimientos, rutinas y
reconocimientos” (p.46).
Esta definición se refiere a que el clima laboral parte de la percepción que cada
empleado genera en base a la forma de trabajo que concibe la empresa, es decir esta
apreciación puede ser subjetiva y presentar escenarios favorables como
desfavorables en el desempeño laboral del trabajador y dar de la misma manera
resultados positivos y negativos de productividad. Es así que las organizaciones de
hoy consideran que es de suma importancia realizar el levantamiento de esta
El Clima
• Se refiere a las percepciones del
comportamiento.
• Utiliza técnicas de investigación
estadística.
• Sus raíces intelectuales pertenecen a
la psicología.
• Asume una perspectiva racional.
• Puede cambiar con más facilidad que
la cultura.
La Cultura
• Se centra en las asunciones, valores
y normas.
• Utiliza técnicas de investigación
etnográficas.
• Sus raíces intelectuales pertenecen a
la antropología y sociología.
• Cambiarla es difícil, tiene una fuerte
pertenencia en el tiempo.
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información para poder tomar acciones en cada ámbito en la que el empleado
sugiera mejoras y mantener en las que se siente a gusto.
Por otro lado, Forehan & Gilmner (1964), definen que:
“Es el conjunto de características objetivas de la organización, perdurables y
fácilmente medibles, que distinguen una entidad laboral de otra. Son los estilos
de dirección, las normas y el medio ambiente fisiológico, las finalidades y los
procesos de contraprestación. Aunque en su medida se hace intervenir la
percepción individual, lo fundamental son los índices de dichas
características”.
Hace énfasis esta definición a la forma de direccionamiento que tiene una empresa
para desarrollar sus actividades laborales, mediante características que podrían
diferenciarlas de otra entidad.
De acuerdo a Ramírez & Ibarra Velásquez (2012) “El Clima Laboral son las
percepciones compartidas que tienen los miembros de una organización acerca de
los procesos organizacionales, tales como las políticas, el estilo de liderazgo, las
relaciones interpersonales, la remuneración, etc. Es importante recordar que la
percepción de cada trabajador es distinta y ésta determina su comportamiento en la
organización por lo que el clima organizacional varía de una organización a otra. “
Esta definición habla de los procesos, estilo de liderazgo, relaciones entre jefes y
subordinados como de pares, toca el tema de remuneración y la forma en la que
estos son percibidos por los miembros que integran una organización, influenciando
así en su comportamiento y permitiendo a la empresa tenerlos en cuenta por
separado con el fin de identificar en cuál de ellos se debe tomar medidas para
obtener un cambio positivo.
También es muy relevante la defición que nos da Chiavenato acerca del clima e
indica que los seres humanos deben constantemente adaptarse a las diferentes
situaciones que se le presentan, esta adaptación les proporciona un equilibrio
emocional. Este equilibrio se logra através de la satisfacción de necesidades
fisiológicas y de seguridad, pero también de la satisfacción de necesidad de
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autoestima, de afiliación y autorealización. Cuando no  logran satisfacerse
desencadenan un problema, sobre todo cuando la satisfacción depende de otras
personas, y cuando hablamos de otras personas en las organizaciones, puede tratarse
de figuras de autoridad, ante lo cual el rol del líder es clave. Por lo tanto el clima
organizacional se refiere al ambiente interno que existe entre los miembros de la
organización y esta relacionado con el grado de motivación de los empleados.
(Chiavenato, 2006, págs. 84-86)
Litwin & Stringer (1968), consideran que :
“El clima organizacional concierne a los efectos subjetivos percibidos del
sistema formal y del estilo de los administradores, así como de otros factores
ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivaciones
de las personas que trabajan en una organización.”
En esta defición los autores consideran al clima como efecto de las opiniones que
el trabajador tiene de la estructura y procesos que ocurren en su medio laboral, que
no es más que la percepción del trabajador.
Como clima organizacional coincide con la descripción realizada por los autores
mencionados que “Se refiere a las percepciones compartidas por los miembros de
una organización respecto al trabajo, el ambiente físico en que éste se da, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones
formales que afectan a dicho trabajo”. Rodriguez (1999)
Después de conocer las diferentes definiciones, se puede decir que: Clima Laboral
son las percepciones que tienen los miembros de una organización acerca de las
políticas, normas y reglamentos dentro de una empresa, las mismas que pueden
influir de manera positiva o negativa en la realización de sus funciones.
1.2.1. Características del Clima Laboral
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Se conoce que existen diferentes elementos que constituyen un favorable Clima
Laboral, de acuerdo a la manera que se administren o se desarrollen estas
características la organización podrá obtener climas favorables, neutros o
desfavorables.
A continuación, se mencionan algunas de ellas, de acuerdo a investigaciones que se
han realizado.
Martínez (2003), citado por (Espinoza, 2015, p. 54), explica las caracteristicas del
Clima Laboral como la forma en la que un individuo percibe su trabajo, rendimiento
y satisfacción en su puesto de trabajo. en las cuales se pueden enumerar una lista
de las mas relevantes.
 Es un concepto molecular y sintético como la personalidad.
 Es una configuración particular de variables situacionales.
 Sus elementos constituidos pueden variar, aunque el clima puede seguir
siendo el mismo.
 Tiene una connotación de continuidad no tan permanente como la cultura,
y puede cambiar después de una intervención particular.
 Está determinado por las características, conductas. aptitudes y expectativas
de personas y por las realidades sociológicas y culturales de la organización.
 Es fenómeno lógicamente exterior al individuo, que puede sentirse como un
agente que contribuye a su naturaleza.
 El fenómeno lógicamente distinto a la tarea y se puede observar diferentes
climas en los individuos que efectúan una misma tarea.
 Está basado en las características de la realidad externa tal como las percibe
el observador o el actor.
 Puede ser difícil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden
identificarse fácilmente.
 Tiene consecuencias sobre el comportamiento.
 Es un determinante directo del comportamiento, porque actúa sobre las
actitudes y expectativas. (Espinoza, 2015, p.54)
Universidad de Cuenca
Facultad de Ciencias Económicas y Administrativas
Ingeniería de Empresas
19Angie Elizabeth Marchena Salinas
En síntesis, podemos decir que estas características pueden ser internas o externas
que influirá el comportamiento de los miembros de la organización, esto se basara
en las percepciones que ellos tengan acerca de la empresa.
1.2.2. Importancia de estudiar el Clima Laboral en las empresas
El estudio del Clima Laboral en las empresas es de gran importancia ya que ayudará
a conocer la situación en la que se encuentran sus colaboradores y cuál es la
percepción que tienen del ambiente que se vive dentro de la organización
diariamente.
Por lo tanto, en la investigación realizada por, Alanis (s.f.), menciona que el estudio
del Clima Laboral es importante por que:
“Ayuda a conocer que elementos pueden estar afectando un alza o una baja en
la motivacion y productividad, y en consecuencia, que se debe reforzar o
reorientar en los esfuerzos individuales e institucionales de la empresa, para
obtener beneficios para ambas partes”. (p.68)
Entonces lo importante de estudiar el Clima Laboral es porque ayuda a conocer el
nivel de productividad,  las reacciones y refuerzos que se deben aplicar para mejorar
estos resultados.
Leon Loor (2014), en su investigacion menciona la importancia de valorar el Clima
Laboral, basandose en el estudio de Gestoso, Francisco J, & Martinez.
“Un objetivo de valorar el clima organizacional, es saber el nivel de satisfacción
de los empleados dentro de una organización. Por lo tanto, un estudio de clima
organizacional nos permitirá obtener información sobre aquello”: (p.90)
 Tener información sobre las condiciones laborales
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 Reacciones, disposiciones y valoraciones de parte de los miembros con
respecto a las diferentes variables que intervienen dentro de una
organización.
 Fomentar los elementos de comunicación y relación.
 Lograr una visión integradora de la organización.
 Determinar planes de acción para la resolución de problemas (p.30).
1.2.3. Beneficios de estudiar el Clima Laboral
Como todo trabajo esta investigación también cuenta con beneficios que, Alanis
(s.f.), menciona son los siguientes:
a) Identificar las percepciones que actualmente poseen los colaboradores en
relación a diferentes características relevantes al entorno natural.
El estudio del clima ayudará a conocer como es percibida la situación actual de las
diferentes organizaciones.
b) Apoyar la gestión general de la administración proporcionando información
relevante que permita realizar una planificación de estrategias de intervención
en el ámbito de desarrollo organizacional y de los Recursos Humanos.
Para la administración serán muy beneficiosos los resultados del estudio ya que
ayudará a la toma de decisiones y así mejorar estas falencias.
c) Evaluar el clima organizacional en base a un análisis de fortalezas y debilidades
en relación a las dimensiones consideradas para el estudio.
Ayudará a tener claro el FODA en cuanto a la situación del Clima Organizacional.
d) Determinar las principales diferencias que reportan los colaboradores en
relación a las diversas unidades de análisis.
Se conocerá las diferencias existentes en cuanto a las dimensiones que se estudiaran
en nuestro trabajo.
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e) Desarrollar estrategias de crecimiento y mantención para las dimensiones
percibidas positivamente. Sugerir cursos de acción específicos para las
dimensiones percibidas desfavorablemente.
Con los resultados se podrá aplicar estrategias para reforzar los resultados positivos
y otras para mejorar los negativos.
Para poder tener una idea más clara observemos a continuación un modelo de clima
laboral.
Acosta & Venegas (2010) en su investigacion comentan que:
Litwin y Stringer fueron los primeros autores en conceptualizar el clima
organizativo bajo la perspectiva perceptual. Para ellos, el clima es un conjunto
de propiedades del entorno de trabajo que son susceptibles de ser medidas
percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que vive y trabaja en
dicho entorno y que influye en su comportamiento y motivación.
Para estos autores lo más importante es la percepción de los empleados ante la
forma organizativa de las empresas. También intentan explicar importantes
aspectos de la conducta de los individuos que trabajan en una organización
utilizando los conceptos como motivación y clima. Los autores tratan de describir
los determinantes situacionales y ambientales que más influyen sobre la conducta
y percepción del individuo.
Ellos describen las diferentes situaciones o ambientes que se pueden vivir en una
organización y la conducta provocada en los empleados.
Litwin & Stringer (1968) proponene el siguiente esquema de Clima Organizacional:
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Figura 3: Esquema de Clima Organizacional
Fuente: Litwin & Stringer (1968)
Entonces de acuerdo con este esquema se puede deducir que existe una relación
directa entre factores, dimensiones y sistemas que conforman el Clima
Organizacional, desarrollando una retroalimentación entre ellas ayudando a que se
obtengan resultados claros y poder tomar decisiones en función de estos. Entonces
debemos tener claro que todo este proceso siempre será positivo ya que
dependiendo de los resultados se podrá reforzar o mejorar ciertas equivocaciones
que se puedan encontrar y todo esto ayudará a la mejor productividad de la empresa
y los beneficiarios serán todos los implicados.
1.3. Dimensiones del Clima Laboral
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Las dimensiones del clima organizacional son aquellas características que influyen
en el comportamiento de los individuos y que pueden ser medidas. Se trata de
conceptos que permiten conocer la calidad de vida laboral y la satisfacción laboral
de cada trabajador, siendo así cada uno de ellos fundamentales para el desarrollo de
un buen clima laboral. Muchos autores han buscado identificar los elementos
llamados dimensiones, por ejemplo Rodriguez (1999), comenta que:
“ El clima de una organización es un complejo en el que intervienen múltiples
variables, tales como el contexto social en el que se ubica la organización, las
condiciones físicas en que se da el trabajo, la estructura formal de la
organización, los valores y normas vigentes en el sistema organizacional, la
estructura informal, los grupos formales e informales que subsisten, sus valores
y sus normas, las percepciones que los miembros de los distintos grupos tienen
entre sí y con respecto a los miembros de otros sectores formales o grupos
informales existentes, las definiciones oficiales y las asumidas de las metas y
de los rendimientos, los estilos de autoridad y liderazgo, etc.”
Para poder entender de mejor manera este concepto, a continuación, se detallan las
dimensiones según varios autores:
Brunet (2004) mide la percepción del clima en función de ocho dimensiones:
1. Los métodos de mando: La forma en que se utiliza el liderazgo para influir
en los empleados.
2. Las características de las fuerzas motivacionales: Los procedimientos que
se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.
3. Las características de los procesos de comunicación: La naturaleza de los
tipos de comunicación en la empresa, así como la manera de ejercerlos.
4. Las características de los procesos de influencia: La importancia de la
interacción superior/subordinado para establecer los objetivos de la
organización.
5. Las características de los procesos de toma de decisiones: La pertinencia de
la información en que se basan las decisiones, así como el reparto de
funciones.
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6. Las características de los procesos de planeación: La forma en que se
establece el sistema de fijación de objetivos o directrices.
7. Las características de los procesos de control: El ejercicio y la distribución
del control entre las instancias organizacionales.
8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: La planeación, así
como la formación deseada.
Rodríguez (1999) menciona un cuestionario muy difundido, el de Litwin y
Stringer, el cual consta de ocho dimensiones:
1. Estructura organizacional: Reglamentos, deberes y normas que la
organización establece, según son percibidas por sus miembros.
2. Remuneraciones: Nivel de aceptación de los sistemas de recompensas
existentes y reconocimiento de la relación existente entre tarea y
remuneración.
3. Responsabilidad: Grado en que la organización es percibida como
otorgando responsabilidad y autonomía a sus miembros.
4. Riesgos y toma de decisiones: Grado en que las diferentes situaciones
laborales ofrecen la posibilidad de asumir riesgos y adoptar decisiones.
5. Relaciones Sociales: Se trata del tipo de atmosfera social y de amistad que
se observa dentro de la organización.
6. Apoyo: Percepciones que tienen los miembros de la organización de sentirse
apoyados por su grupo de trabajo.
7. Conflicto: Nivel de tolerancia al conflicto que puede tener un miembro de
la organización.
8. Identidad: Grado en el cual los empleados se sienten identificados con la
empresa.
De acuerdo con Forehan & Gilmner (1964), utilizan las siguientes dimensiones:
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1. Tamaño de la organización
2. Estructura organizacional
3. Complejidad sistemática de la organización
4. Estilo de liderazgo
5. Orientación de fines
Mediante el conocimiento de las definiciones, modelos y dimensiones citados
acerca de Clima Laboral, podemos deducir que el modelo propuesto por Litwin y
Stringer, es el que más acogida a tenido, debido a que son unos de los primeros
autores que desde los inicios de han investigado y estuvieron estudiando el clima
laboral, para el cual han presentado modelos de medición reconocidos en base a las
ocho dimensiones que estos autores proponen:
1) Estructura
Hace referencia a la forma en que se dividen, agrupan y coordinan las
actividades de las organizaciones en cuanto a las relaciones entre los diferentes
niveles jerárquicos, indistintamente de la posición en el nivel. Su fundamento
tiene una relación directa con la composición orgánica, plasmada en el
organigrama, y que comúnmente conocemos como Estructura Organizacional.
Dependiendo de la organización que asuma la empresa, para efectos de hacerla
funcional será necesario establecer las normas, reglas, políticas,
procedimientos, etc., que facilitan o dificultan el buen desarrollo de las
actividades en la empresa, y a las que se ven enfrentados los trabajadores en el
desempeño de su labor. El resultado positivo o negativo, estará dado en la
medida que la organización visualice y controle el efecto sobre el ambiente
laboral. Gross (2012)
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2) Responsabilidad
Para cada uno de nosotros, independientemente del cargo que ocupemos o del
oficio que realicemos, si estamos desarrollando la actividad que nos place
hacer, nuestra labor siempre será importante, manteniendo la idea de que
estamos aportando un grano de arena a la organización, y esa importancia la
medimos con una relación directa vinculada con el grado de autonomía
asignada, los desafíos que propone la actividad y el compromiso que
asumamos con los mejores resultados. Gross (2012).
3) Recompensa
¿Qué se recibe a cambio del esfuerzo y dedicación y ante todo de los buenos
resultados obtenidos en la realización del trabajo? Un salario justo y apropiado,
acorde con la actividad desarrollada, constituye el primer incentivo en una
relación laboral. Es importante no olvidar que a pesar de que el salario justo y
los resultados del trabajo logren el equilibrio esperado, los humanos
“reclamamos” reconocimiento adicional. Gross (2012).
4) Desafios
“En la medida que la organización promueva la aceptación de riesgos
calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, los desafíos ayudarán a
mantener un sano clima competitivo, necesario en toda organización”. Gross
(2012).
5) Relaciones
Estas se fundamentarán en el respeto interpersonal a todo nivel, el buen trato y
la cooperación, con sustento en base a la efectividad, productividad, utilidad y
obediencia, todo en límites precisos, sin que se torne excesivo y llegue a dar
lugar al estrés, acoso laboral (mobbing) y otros inconvenientes de este estilo.
Gross (2012)
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6) Apoyo
“Está relacionado con el apoyo oportuno, con el nacimiento y mantenimiento
de un espíritu de equipo en vías de lograr objetivos comunes relacionados a su
vez, con los objetivos de la empresa”. Gross (2012).
7) Conflicto
El conflicto siempre será generado por las desavenencias entre los miembros
de un grupo. Este sentimiento bien podrá ser generado por motivos diferentes:
relacionados con el trabajo o bien con lo social y podrá darse entre trabajadores
de un mismo nivel o en la relación con jefes o superiores. Gross (2012)
8) Identidad
“Hoy día la conocemos como Sentido de Pertenencia. Es el orgullo de
pertenecer a la empresa y ser miembro activo de ella y tener la sensación de
estar aportando sus esfuerzos por lograr los objetivos de la organización”. Gross
(2012).
Debido a la gran cantidad de conjuntos de dimensiones y múltiples cuestionarios de
clima organizacional que han surgido, es necesario llegar a un consenso de las
dimensiones que existen en común entre los autores antes investigados.
Tomando en cuenta las diferentes dimensiones utilizadas para el estudio del clima
organizacional y el tipo de organización que estudiaremos, se ha seleccionado como
referencia las dimensiones de Litwin y Stringer las cuales serán adaptadas a
nuestra necesidad para la elaboración del cuestionario.
Las dimensiones que se detallaron ayudarán al análisis de los diferentes aspectos
que estarán relacionados con el comportamiento de los empleados y este factor se
puede basar en las necesidades, motivaciones, satisfacciones o insatisfacciones que
los colaboradores pueden sentir dentro de una organización. Por lo tanto, se ha visto
necesario un breve análisis de estos elementos para un mejor entendimiento de
cómo se comportan nuestros colaboradores dentro de la institución basados en las
teorías de Maslow, la Teoría de Herzberg, la Teoría X y la teoría Y de McGregor.
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En el libro de Lourdes Münch (2011), explica estas teorias de la siguiente manera:
1.3.1. Teoría de las Necesidades de Abraham Maslow
Esta teoría postula que la motivación de las personas depende de la satisfacción de
cinco tipos de necesidades: fisiológicas, de seguridad, de afecto, de estima y de
autorrealización. Estas necesidades se satisfacen en un orden jerárquico, debido a
que en tanto la primera necesidad o básica no se ha satisfecho, ésta tiene el poder
exclusivo de motivar la conducta; sin embargo, al ser lograda, pierde su poder de
motivación.
Para que una persona se sienta realizada completamente debe satisfacer las 5
necesidades de acuerdo a su jerarquía, pero debemos saber que una vez satisfechas
ya no tendrá ninguna motivación para seguir realizando sus actividades.
De esta forma, un nivel más alto de necesidad se convertirá en un factor de
motivación sólo cuando las necesidades que ocupan el nivel inmediato anterior
hayan sido cubiertas. Maslow postula que para lograr la motivación del personal
será necesario que la organización proporcione las condiciones para satisfacer estas
necesidades a través de su trabajo. La jerarquía de necesidades incluye cuatro
necesidades básicas y una de crecimiento que deberán satisfacerse en un orden
establecido.
Por lo tanto, este autor sugiere que la empresa deberá proporcionar las medidas
necesarias para que los colaboradores satisfagan estas necesidades, desde las
básicas hasta la de autorrealización con la cual se sentirá totalmente satisfechos.
Las necesidades son las siguientes y se deberán satisfacer de acuerdo al orden
establecido en la pirámide que se observa a continuación.
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Figura 4: Pirámide de Maslow
Fuente: (Chiavenato, 2006)
Münch (2011), clasifica  a esta piramide en dos grupos: las necesidades basicas y
las de crecimiento.
 NECESIDADES BÁSICAS
o Fisiológicas. “Surgen de la naturaleza física del ser humano y son
imprescindibles para sobrevivir, como la necesidad de alimento, techo,
vestido; éstas se satisfacen mediante los sueldos y prestaciones”. Estas
necesidades son básicas que si no se la realizan no se podrá vivir y se
encuentran en el primer escalón de la pirámide.
o Seguridad. “Se refieren a la necesidad de no sentirse amenazado por las
circunstancias del medio; incluye estabilidad en el empleo, ambiente de
trabajo agradable, pensiones, salud, seguros de vida, higiene y seguridad
entre otras”. Esta necesidad la encontramos en el segundo escalón y se
refiere a tener una vivienda o un lugar en donde se sienta seguro y tranquilo.
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o Afecto, amor, pertenencia. “Se evidencian por la necesidad de mantener
relaciones afectivas con otras personas. Se satisfacen mediante el
establecimiento de condiciones que faciliten la interacción y cooperación
entre los grupos, por ejemplo: desarrollo de equipos, actividades culturales,
deportivas y recreativas”. Se refiere a las relaciones interpersonales y la
necesidad de poder desenvolverse en la sociedad o en grupos con facilidad
y sin temor de ser aceptados.
o Estima o Reconocimiento. Implica de ser respetado por los demás y por
uno mismo; es la necesidad de reconocimiento al esfuerzo y al trabajo. Se
obtiene mediante el diseño de sistemas de recompensa y premios que
proporcionen reconocimiento orgullo y dignidad a las personas que
desempeñan un trabajo. Este es un aspecto muy importante a ser tomado en
cuenta por las organizaciones para ayudar a que el empleado pueda
satisfacer esta necesidad y sentirse bien consigo mismo.
 NECESIDADES DE CRECIMIENTO.
o Autorrealización. Aparece una vez que se han satisfecho todas las
necesidades básicas. Se refieren al deseo de todo ser humano de
realizarse a través del desarrollo de sus potencialidades. Esta necesidad
es permanente y no se satisface nunca por completo, ya que cuanto
mayor es la satisfacción que obtienen las personas más aumenta la
necesidad de seguir autor realizándose; se obtiene cuando se encuentra
un sentido de vida en el trabajo. Esta necesidad se encuentra en la cima
de la pirámide y se puede decir que esta nunca se satisface por completo
ya que siempre el ser humano buscara el éxito.
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1.3.2. Teoría De Herzberg
Münch (2011), se refiere a esta teoría de la siguiente manera:
“A partir de los resultados obtenidos en una encuesta practicada a ejecutivos,
Herzberg determinó que existen dos factores que inciden en la satisfacción en el
trabajo, los motivadores o intrínsecos al trabajo tales como el logro, el
reconocimiento, el trabajo en sí, la responsabilidad, así como el progreso y
desarrollo; y los factores externos o de higiene, que comprenden las políticas de la
empresa, sueldo, relaciones con los compañeros, posición, seguridad, relación con
los superiores y subordinados. Los motivadores contribuyen a la satisfacción de las
necesidades de alto nivel: autorrealización y estima; mientras que los de higiene
satisfacen las necesidades fisiológicas de seguridad y afecto. Los factores de
higiene ayudan a mantener un buen ambiente de trabajo, mientras que los
motivadores mejoran notablemente el desempeño en el trabajo.”
Entonces podemos decir que Herzberg define estas variables después de un estudio
previo, en donde pudo conocer que existen dos factores para la satisfacción en el
trabajo como son la motivación y la higiene que comprenden el resultado de un
buen ambiente de trabajo y de como respuesta un excelente desempeño laboral.
Frederick Herzberg postula que los factores que intervienen en la motivación y
conducta en el trabajo son:
a) Factores de higiene o mantenimiento. “Son aquellos que evitan la falta de
satisfacción, pero no motivan, es decir, son los mínimos que deben existir
en toda institución, tales como el sueldo, prestaciones, políticas y estilos de
supervisión”. Esta definición habla de la falta de satisfacción respecto a los
factores como es el sueldo, políticas y motivación que no le son aceptables
para su desarrollo.
b) Motivadores. “Como su nombre lo indica, promueven la motivación,
incluyen la autorrealización, reconocimiento, responsabilidad y el trabajo
mismo”. Entonces decimos que la motivación ayudara a obtener un mejor
rendimiento del empleado.
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Figura 5: Teoría de Herzberg
Elaborado por: Angie Marchena S.
Fuente: Münch (2011)
1.3.3. Teoría X y Teoría Y de MacGregor
En base a Münch (2011), explica esta teoria de la siguiente manera:
“Douglas McGregor es el creador de las teorías "Teoría X" y "Teoría Y".
Son dos teorías contrapuestas de dirección; en la primera, los directivos
consideran que los trabajadores sólo actúan bajo amenazas, y en la segunda,
los directivos se basan en el principio de que la gente quiere y necesita
trabajar. “Después de observar la manera en que los gerentes tratan con sus
empleados, McGregor concluyó que la opinión de aquellos sobre la
naturaleza humana se basa en un conjunto de premisas con las que moldean
su comportamiento hacia sus subordinados.”
La Teoría X postula cuatro premisas de los gerentes:
Factores de la
Motivación Propuestos
por Herzberg
Factores de Higiene
- Administración
- Supervisión
- Salario
- Relaciones interpersonales
- Condiciones de trabajo
Factores Motivacionales
- Realización
- Reconocimiento
- El trabajo en sí mismo
- Responsabilidad
- Progreso
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1) A los empleados no les gusta el trabajo y, siempre que pueden, tratan de evitarlo.
2) Puesto que no les gusta el trabajo, hay que obligarlos, controlarlos o
amenazarlos con castigos para conseguir las metas.
3) Los empleados evitarán las responsabilidades y pedirán instrucciones formales
siempre que puedan.
4) Los empleados colocan su seguridad antes que los demás factores del trabajo y
exhibirán pocas ambiciones.
En la teoría X se exponen factores que se pueden denotar como negativos, en los
cuales se entiende que el trabajo es tomado como una obligación por parte de los
empleados por lo cual se debería plantear acciones correctivas para contrarrestar
aquello.
Como contraste con estas ideas negativas sobre la naturaleza humana, McGregor
señaló cuatro premisas que llamó “Teoría Y”:
1) Los empleados pueden considerar el trabajo tan natural como descansar o jugar.
2) Las personas se dirigen y se controlan si están comprometidas con los objetivos.
3) La persona común puede aprender a aceptar y aún a solicitar responsabilidades.
4) La capacidad de tomar decisiones innovadoras está muy difundida entre la
población y no es propiedad exclusiva de los puestos administrativos.
En cambio, en esta teoría Herzberg plantea aspectos en donde se reflejan variables
positivas que pueden ser aprovechadas por las empresas, para contrarrestar a la
Teoría X mencionada anteriormente por este mismo autor.
En la Teoría X se supone que las necesidades de orden inferior dominan a los
individuos, por lo contrario, en la Teoría Y se asume que rige las necesidades de
orden superior.
El propio McGregor sostenía la convicción de que las premisas de la Teoría Y son
más validas que la Teoría X. Por tanto, proponía ideas como la toma participativa
de decisiones, puestos de trabajo de responsabilidad y estimulantes, así como
buenas relaciones en los grupos, como medios para aumentar al máximo la
motivación laboral de los empleados. Las premisas de una y otra teoría serán las
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apropiadas dependiendo la situación, considerando que la base de toda motivación
consiste en hacer el trabajo atractivo y lleno de satisfacciones para quien lo ejerce,
se considera importante que el trabajo se debe hacer más fácil y agradable.
1.4. Factores del Clima Laboral
Figura 6: Factores que Conforman el Clima Laboral
Elaborado por: Angie Marchena S.
Fuente: Peralta (2012)
De acuerdo con Peralta (2012), “Estos factores no influyen directamente sobre la
organización, sino sobre las percepciones que sus miembros tengan de estos
factores”.
La importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de un
miembro de la organización no es el resultado de los factores organizacionales
existentes (externos y principalmente internos), sino que depende de las
percepciones que tenga el trabajador de cada uno de estos factores. Sin embargo,
estas percepciones dependen en buena medida de las actividades, interacciones y
otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la organización. De ahí que
el Clima Organizacional refleja la interacción entre características personales y
organizacionales.
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(Cuevas, 2011), tambien comparte los factores influyentes en el clima laboral
mencionados anteriormente y explica que:
“El clima se estructura tanto por las influencias del medio ambiente
inmediato que rodea a la organización, como por los factores y las
condiciones que se dan dentro de la misma, es decir los factores que influyen
en la conformidad del clima pueden ser externos e internos.”
Este autor realiza una lista de lo que puede influir en el clima laboral. Por lo que
podríamos decir que el clima organizacional es el reflejo o efecto resultante de:
 Las influencias de los factores externos de la organización como clientes,
proveedores, presiones sindicales y de los medios de comunicación.
 Las interacciones de las personas con el ambiente físico de la organización
y las percepciones que se generan sobre ella.
 Los factores psicológicos que están presentes como las actitudes, las
opiniones, las percepciones, las motivaciones y las expectativas de las
personas durante sus interacciones.
 Los sistemas de trabajo, las condiciones y las exigencias del mismo.
 Los factores subyacentes de la cultura organizacional
 El estilo de liderazgo y el ejercicio de la autoridad de los jefes y
supervisores.
Es así que al tener en cuenta que existen factores que influyen en el comportamiento
de los empleados y por ende en la manera que responden en su desempeño laboral
sean estas externas o internas al puesto de trabajo, determinan la calidad del clima
laboral en una organización.
1.5. Clima Laboral: Nivel Y Tipos
1.5.1. Niveles del Clima laboral
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El clima organizacional al encontrarse estrechamente ligado a la motivación puede
presentar niveles altos y bajos de satisfacción laboral. Por tal razón, si la motivación
es alta, el clima proporciona satisfacción, interés y colaboración entre los
empleados; en cambio cuando la motivación es baja, sea por frustración o por
barreras a la satisfacción de las necesidades de las personas, el clima organizacional
tiende a bajar, como lo muestra la siguiente figura:
Figura 7: Niveles del Clima Laboral
Elaborado por: Angie Marchena S.
Fuente: Chiavenato Idalberto, Administración de Recursos Humanos. Ed.
McGraw-Hill
1.5.2. Tipos de Clima Laboral
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De acuerdo a la teoría de los sistemas de Liker citado por (Brunet, 2004), se
determina que existen dos tipos de clima organizacional, cada uno de ellos con sus
subdivisiones, al mencionar que el comportamiento de los subordinados es causado
por el comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que
los mismos perciben, en base a esto podremos examinar la naturaleza del clima y
su papel en la eficacia organizacional.
Es así, que para medir el clima organizacional debemos tener en cuenta los
siguientes sistemas de administración:
 CLIMA DE TIPO AUTORITARIO: SISTEMA I AUTORITARISMO
EXPLOTADOR
En este tipo de clima las decisiones y los objetivos planteados se toman y se
direccionan desde la cima administrativa, distribuyéndose de manera descendente,
aplicando una comunicación netamente autoritaria que se basa en indicaciones e
instrucciones que los subordinados deben seguir al pie de la letra.
El ambiente que se desarrolla se fundamenta en el miedo, se caracteriza por los
constantes castigos y amenazas, provocando así una atmosfera de desconfianza y
de recompensas ocasionales.
 CLIMA DE TIPO AUTORITARIO: SISTEMA II – AUTORITARISMO
PATERNALISTA
El clima de autoritarismo paternalista es aquel en el que se otorga un grado de
confianza a sus empleados, da la opción de que las decisiones sean tomadas desde
la dirección como de niveles inferiores, las recompensas a los buenos y los castigos
a los incumplidos lo realizan con el fin de motivar a que los objetivos planteados se
cumplan, jugando con las necesidades sociales que tienen sus empleados. Bajo esta
premisa, se puede decir también que los empleados llegan a pensar que están
trabajando dentro de un ambiente estructurado y estable.
 CLIMA DE TIPO PARTICIPATIVO: SISTEMA III –CONSULTIVO
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La toma de decisiones evoluciona al permitir por parte de la cabeza que los mandos
inferiores participen de manera específica, otorgándoles confianza a sus empleados.
La comunicación se vuelve más interactiva entre subordinados y superiores, las
recompensas y la ocasionalidad de castigos busca motivar y satisfacer las
necesidades de prestigio y estima en los empleados. La dirección realiza el control
de procesos de manera descendente, dándoles sentido de responsabilidad en base a
logro de objetivos.
En este caso las jerarquías no son tan exigentes por lo que los escalones inferiores
pueden tomar decisiones libremente.
 CLIMA DE TIPO PARTICIPATIVO: SISTEMA IV –PARTICIPACIÓN EN
GRUPO
La confianza entregada a sus trabajadores es al cien por ciento, los procesos para la
toma de decisiones es esparcida en la organización en cada uno de sus niveles
generando una comunicación de manera ascendente, descendente y lateral , el
ambiente en el que los empleados participan permite que formen parte de la
estructuración de objetivos a alcanzar por la empresa, dando como resultado una
mejora en los métodos de trabajo y por ende en la evaluación del rendimiento en
función de los objetivos.
Se origina una relación de confianza y de amistad entre superiores y subordinados,
dando así el comienzo al trabajo en equipo.
1.6. Métodos Para Medir El Clima Laboral
El estudio del clima organizacional o laboral de una empresa permite conocer el
estado actual del ambiente trabajo y la satisfacción laboral del empleado. Sin
embargo, para poder obtener esta información es impórtate tomar en consideración
los métodos utilizados para realizar la medición del clima.
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En el artículo presentado por Mónica Solarte en el año 2009, toma algunos autores
quienes describen cuales son los métodos para medir el clima laboral, entre ellos se
encuentra Brunet quien indica que uno de los instrumentos que permite evaluar el
clima organizacional es la encuesta o cuestionario escrito. Se hace mención que
por medio de preguntas se pueden describir situaciones especificas que ocurren en
la organización y pueden cada uno de sus actores responder si se encuentran de
acuerdo o no, teniendo así como resultado de análisis la percepción del trabajor.
Tambien el autor detalla, que el cuestionario se desarrolla por lo general en base a
dos temas:
 Una evalución del clima organizacional existente en las diferentes
organizaciones (estudios comparativos)
 Un análisis de los efectos del clima organizacional en una empresa en
particular (estudios longitudinales).
Se considera a la ves, que gran parte de los cuestionarios para esta medición se
distinguen por tener dimensiones comunes, por lo que la calidad del cuestionario,
reside en la capacidad para medir las dimensiones realmente importantes y
pertinenetes a cada organización, teniendo en cuenta que los resultado pueden
varias de una empresa a otra. Teiendo en cuenta la afirmación del autor, entre los
cuestionarios más utitlizados se encuentran:
Este tipo de instrumento presenta al encuestado preguntas que describen que
describen los siguientes:
a) Una encuesta, consiste en la estructuración de preguntas debidamente
formuladas que se aplicarán de manera anónima a una muestra de la
población, y esta puede aplicarse de manera física con grupos de empleados
o de manera electrónica.
La encuesta deber ser fácil de interpretar por sí sola, pero a la vez también
debe contener claras instrucciones para que el encuestado pueda
desarrollarla fácilmente.
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b) Sesiones de Focus Group. Son reuniones grupales con los empleados de
una organización, que se llevan a cabo para plantear temas relacionados a
un estudio o investigación y debe estar dirigida por un experto que genere
la participación de los presentes, y a su vez estos puedan opinar.
Es clave la interpretación del experto respecto a cómo las personas
responden, qué responden, y cómo se comportan.
c) Buzones de opinión y sugerencias. Este método permite recopilar de
manera anónima el punto de vista del trabajador, aunque no mantiene una
profunda o estructurada forma de análisis.
En base a esta información podemos decir que la encuesta en sí es el método que
nos permitirá medir de manera profunda la percepción de los miembros de la
organización sobre los componentes que se hayan seleccionado para ser
estudiados.
La encuesta permite identificar áreas fuertes, áreas débiles y puntos ciegos en la
percepción colectiva. Además, permite comparar departamentos y medir
longitudinalmente los cambios en el clima.
Para nuestra investigación se tomará como referencia el cuestionario propuesto por
Litwin y Stringer en donde aplica las dimensiones necesarias para conocer el clima
laboral de una empresa.
El cuestionario o encuesta que utilizaremos para nuestra investigación sera
estructurada con preguntas sencillas para que puedan ser respondidas por los
encuestados, basandonos en las dimensiones de los autores antes mencionados, y
de esta manera podremos conocer claramente la situación real acerca del clima
laboral de la organización a estudiar.
Para la recolección de datos para nuestra investigación utilizaremos el siguiente
instrumento:
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 Encuesta de diagnóstico dirigida a los empleados de Agrota
independientemente de su cargo jerárquico, para la recopilación de
información acerca del clima laboral, la misma que estará compuesta por 14
preguntas claramente definidas y faciles de responder.
Como método adicional se aplicar la observacion en el transcurso de la aplicación
de la encuesta en cuanto al comportamiento de los encuestados al momento de
responder, valorando aspectos como: relajacion, nerviosismo, concentracion e
impaciencia.
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CAPÍTULO II
2. DIAGNÓSTICO DE CLIMA LABORAL
En este capítulo conoceremos algunos aspectos importantes de la empresa
AGROTA Cía. Ltda., como son su reseña histórica, misión, visión, valores y
organigrama estructural.
2.1. Descripción de la Empresa
2.1.1. Reseña Histórica
La empresa Agrota Cía. Ltda. fue creada según escritura de constitución el 29 de
diciembre del 2000 ante el Notario Sexto de Cuenca y aprobada mediante
Resolución N° 01-C-DIC-051 de la Superintendencia de Compañías el 17 de enero
del 2001, con un capital de $400,00 siendo sus accionistas los señores Ing.
Francisco Acosta Vásquez, Lcdo. Ernesto Toral Amador y Econ. Daniel Toral
Valdivieso.
Esta empresa ha sido fundada con el objeto social de la compra – venta de
maquinaria, herramientas e insumos para la zona agrícola, artículos de jardinería,
agroquímicos, fertilizantes, insumos de fumigación, ferretería, ordeños y equipos,
que pueden ser importados o comprados localmente.
Una de las actividades más fuertes de la compañía es obtener un gran desarrollo
dentro del territorio nacional para que los productos que se importan lleguen a
posicionarse en el mercado, realizando días de campo, charlas a los productores de
las zonas entre otras actividades.
La oficina matriz junto con su bodega se encuentra ubicadas en la ciudad de Cuenca
en la Av. de las Américas s/n y Carlos Arízaga Vega (sector El Arenal), un sector
comercial por donde acuden personas pertenecientes al sector agrícola, es decir un
lugar estratégico para que la empresa ofrezca sus productos. Cuenta también con
sucursales en las ciudades de: Guayaquil y Quevedo, sin dejar de mencionar su gran
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equipo de ventas conformado por un personal que se encuentra distribuido
alrededor del territorio ecuatoriano.
Siempre con el objetivo claro de hacer una empresa de calidad y pensando a largo
plazo, se fue escogiendo bien cada uno de los productos y líneas a vender. La
calidad en todo lo que Agrota hace y vende fue el pilar fundamental del crecimiento
de esta empresa.
Agrota siempre creyó en su gente y junto a ellos se fue construyendo este sueño,
con mucha apertura y dialogo; la opinión de cada uno de los empleados siempre fue
tomado en cuenta para cada una de las decisiones, es por esto que el personal se
encuentra orgulloso de pertenecer a Agrota y sienten que el éxito también es de
ellos, ya que el crecimiento de la empresa no hubiera sido posible si no fuera por
sus empleados.
2.1.2. Misión
“Somos una empresa dedicada a proporcionar soluciones innovadoras,
contribuyendo a todos los actores de la cadena productiva del sector
agropecuario ecuatoriano, mediante programas, productos y servicios de
la más alta calidad.”
2.1.3. Visión
“Incrementar la participación de mercado con un crecimiento sostenido,
basado en el mejoramiento continuo del servicio a nuestros clientes y la
búsqueda constante de nuevas tecnologías para mejorar la productividad
del agro ecuatoriano, con el respaldo de nuestro personal altamente
capacitado.”
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2.1.4. Valores Corporativos
Figura 8: Valores Corporativos
Elaborado por: Angie Marchena S.
Fuente: Agrota Cía. Ltda.
 Honestidad.- Proceder con rectitud e integridad en todas nuestras acciones, y
mantener una conducta profesional y personal correcta.
 Responsabilidad.- Cumplir adecuadamente las tareas encomendadas, y asumir
los retos que se presenten mediante el esfuerzo requerido y la colaboración con
los demás departamentos de la organización.
 Respeto.- Sentimiento que lleva a reconocer los derechos y la dignidad de la
otra persona.
 Confianza.- Seguridad, delicadeza y sinceridad generada por cada uno de
nosotros y que es percibida por los demás, logrando un ambiente agradable de
trabajo en el que nos podamosa relacionar con facilidad.
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 Solidaridad.- Apoyo incondicional a cada persona de la organización en
situaciones dificiles.
 Compromiso.- Es una acción voluntaria que tiene una persona con la empresa
, poniendo sus capacidades para conseguir llevar a cabo un esfuerzo conjunto y
aportar al normal funcionamiento de la organización.
2.1.5. Organigrama
Figura 9: Organigrama
Elaborado por: Angie Marchena S.
Fuente: Agrota Cía. Ltda.
2.1.6. Productos y Marcas Ofrecidas
Agrota Cía. Ltda. En la actualidad ofrece productos a sus clientes clasificados en
líneas, categorías y grupos, de acuerdo a como se detalla a continuación:
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o LÍNEA AGROFORESTAL
Categorías: Bombas De Agua, Bombas De Fumigación,
Cortasetos, Desmalezadoras, Herramientas, Lubricantes, Máquinas
Multiuso, Motosierras, Nebulizadoras, Podadoras De Altura,
Sopladoras, Taladro Motorizado.
Grupos: Accesorios, Repuestos, Máquinas, Aceites y Grasas.
o LÍNEA AGROPECUARIA
Categorías: Accesorios de armado, Bombas de agua, Bombas ZM,
Cabezales, Cosechadoras, Desgranadoras, Ensiladoras,
Esparcidoras, Mezcladoras, Molinos Picadores, Motocultores,
Motores, Ordeños mecánicos, Picadoras, Trapiches, Trituradoras.
Grupos: Accesorios, Repuestos y Máquinas.
En lo que respecta a marcas, la empresa Agrota comercializa marcas de diversos
países alrededor del mundo como son: Japón, Alemania, Brasil y México.
De los productos que pertenecen a la línea Agropecuaria se pueden destacar las
siguientes marcas: JF Máquinas Agrícolas, Incomagri,
Las marcas en lo que respecta a la línea Agroforestal son: Shindaiwa y Echo,
Subaru, Agroenzymas.
2.2. Análisis de la Situación Actual
Actualmente la empresa Agrota Cía. Ltda., se encuentra muy bien encaminada a
alcanzar los objetivos y la visión propuesta, tomando como referencia que el factor
más importante para alcanzarlos es el recurso humano.
Universidad de Cuenca
Facultad de Ciencias Económicas y Administrativas
Ingeniería de Empresas
47Angie Elizabeth Marchena Salinas
La empresa se encuentra estructurada de manera estratégica contando con los
siguientes departamentos:
 Departamento de Ventas
 Departamento de Operaciones
 Departamento de Servicio al Cliente
 Departamento de Servicio Técnico – Post Venta
 Departamento de Marketing
 Departamento de Proyectos
 Departamento de Cartera
 Departamento Financiero
 Departamento de Talento Humano
Siendo este último uno de los principales, ya que en la empresa se valora mucho el
esfuerzo diario de los colaboradores, porque sin ellos no se podría lograr alcanzar
las metas trazadas y sobretodo la satisfacción del cliente.
2.3. Métodos utilizados para el levantamiento de la información.
2.3.1. Metodología
El presente apartado hace referencia al tipo de investigación, población, muestra,
métodos e instrumento utilizado para la recolección de la información,
procesamiento y análisis.
2.3.2. Enfoque
El enfoque metodológico para la presente investigación es de carácter cuantitativo,
ya que se direcciona a la recolección de datos con base en la medición numérica y
el análisis estadístico por medio de un cuestionario, el mismo que nos permitirá
conocer la situación actual de la empresa en lo que se refiere a clima laboral.
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2.3.3. Modalidad Básica de la Investigación
La modalidad tomada para este estudio será la investigación de campo, donde se
usará un cuestionario de preguntas dirigida hacia las personas de la empresa Agrota
Cía. Ltda., para conocer la percepción que tiene cada uno de ellos sobre el ambiente
laboral en el que se desenvuelven a diario.
2.3.4. Tipo de Investigación
El nivel de investigación será de tipo descriptivo, debido a que en la investigación
detallará determinado fenómeno, dentro de las dimensiones que inciden en el clima
laboral, en base a las percepciones del personal de la empresa.
2.3.5. Población y Muestra
El número total de trabajadores que forman parte de la empresa Agrota Cia. Ltda
es de 106 empleados, encuestando únicamente a 83 personas que corresponde al
78% del total de empleados, porcentaje que conforma la muestra de población para
nuestra investigación.
Descripción Número Porcentaje
Población 106 100%
Muestra 83 78%
No se aplicó encuesta 23 22%
Figura 10: Población Encuestada
Elaborado por: Angie Marchena S.
Fuente: Agrota Cía. Ltda.
2.3.6. Diseño y Cálculo Estadístico de la Muestra
El método de muestreo utilizado para la presente investigación es de tipo no
experimental, por lo cual se utilizará la siguiente fórmula:
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n =
Z2 *p*q*N
E2 (N-1) + Z2 *p*q
N = Población (106 empleados)
n = Tamaño de la muestra
Z = Valor de Z crítico, correspondiente a un valor dado del nivel de confianza
del 95% que es igual a 1.96
p = Proporción de éxito en la población (0.5) 50%
q = Proporción de rechazo (1-p) = 50%
E = Error en la proporción de la muestra (0.05) 5%
Al aplicar la fórmula se obtiene una muestra de 83 personas.
n =
1,962 *(0,50)*(0,50)*(106)
0,052 (106 - 1) + 1,962 *(0,50) *(0,50)
n = 101,8024/1,2229
n = 83
2.3.7. Técnicas e Instrumentos Utilizados
Para llevar a cabo la investigación acerca del clima laboral de la empresa Agrota,
se utilizó como referencia el modelo de encuesta propuesto por Litwin y Stringer,
instrumento que permite establecer el nivel de satisfacción y la percepción de los
miembros de una organización respecto a ocho variables o dimensiones.
Este instrumento o encuesta se diseñó en base a 16 preguntas cerradas con 3
opciones de respuesta que son: Siempre, Casi siempre, Nunca en base a la escala de
Likert. También se utilizaron otras opciones en algunas preguntas específicas para
poder analizarlas más claramente. Las preguntas formuladas establecen situaciones
que se dan en la organización como menciona (Brunet, 2004) al referirse al modelo
Universidad de Cuenca
Facultad de Ciencias Económicas y Administrativas
Ingeniería de Empresas
50Angie Elizabeth Marchena Salinas
de Litwin y Stringer, de tal forma que las respuestas de los trabajadores contribuyan
a obtener resultados reales.
Las variables o dimensiones a ser estudiadas mediante la encuesta son:
 Estructura. - ayudara a conocer si los lineamientos y jerarquías se
encuentran claramente definidas.
 Responsabilidad. - se encargará de analizar el nivel de responsabilidad que
tienen los empleados y si se sienten conformes o no con los mismos.
 Recompensa. - podremos conocer si la forma de recompensar a los
empleados está acorde a sus expectativas o no.
 Desafío. - sabremos si los empleados pueden emprender algún desafío
propuesto por la empresa y viceversa.
 Relaciones. - conoceremos en qué nivel se encuentra las relaciones entre
trabajadores y jefes.
 Apoyo. - como se manejan las situaciones difíciles o errores cometidos
dentro de la empresa.
 Conflicto. - entenderemos si los empleados pueden expresarse o actuar
libremente sin que esto genere algún conflicto entre compañeros y jefes.
 Identidad. - si los empleados y jefes se sienten identificados con la
empresa.
2.4. Análisis del Clima Laboral en la Empresa.
A continuación, se presentarán los resultados obtenidos después de aplicar la
encuesta a 83 empleados de la empresa Agrota Cía. Ltda., especificando los
porcentajes obtenidos en cada pregunta.
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Edad:
Años Resultado Porcentaje
20- 30 39 47%
31- 40 27 32%
41- 50 14 17%
+ de 50 3 4%
GRÁFICO 1: EDAD
Elaborado por: Angie Marchena S.
Fuente: Encuesta Agrota Cía. Ltda.
En la empresa Agrota la mayor parte de empleados se encuentran con un rango de
edad entre 20 a 40 años, mientras quienes tienen más de 50 años son un grupo
minoritario, sabiendo así que los colaboradores se encuentran en una edad en donde
podrán ofrecer un mejor rendimiento laboral.
Sexo:
Sexo Resultado Porcentaje
Masculino 58 70%
Femenino 25 30%
20- 30
47%
31- 40
32%
41- 50
17%
+ de 50
4%
EDAD
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GRÁFICO 2: SEXO
Elaborado por: Angie Marchena S.
Fuente: Encuesta Agrota Cía. Ltda.
La empresa cuenta con un 70% de personas del género masculino laborando en la
empresa, mientras que solamente un 30% corresponden al género femenino. Estos
resultados pueden ser debidos que la empresa comercializa maquinaria,
instrumentos que son por lo general manipulados por hombres.
Antigüedad:
Antigüedad Resultado Porcentaje
1 mes – 1 año 45 54%
13 meses – 3 años 31 37%
+ de 3 años 7 9%
Masculino
70%
Femenino
30%
SEXO
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GRÁFICO 3: ANTIGÜEDAD
Elaborado por: Angie Marchena S.
Fuente: Encuesta Agrota Cía. Ltda.
De acuerdo a los resultados se pudo conocer que el 54% de los empleados cuentan
con un lapso de tiempo entre 1 mes a 1 año laborando en la empresa, otro grupo
menor que corresponde al 37% se encuentran entre 13 meses a 3 años, mientras que
tan solo un 9% sobrepasan los 3 años. Deduciendo así que Agrota cuenta en su
mayoría con personal nuevo y muy pocos empleados con una trayectoria laboral
dentro de la organización.
A partir de la información inicial de análisis, se presentan los resultados de las
preguntas aplicadas para la medición del clima laboral de la empresa Agrota Cía.,
Ltda., en base a las dimensiones propuestas por los autores Litwin y Stringer:
Dimensión:
ESTRUCTURA
1 mes – 1 año
54%
13 meses – 3
años
37%
+ de 3 años
9%
ANTIGÜEDAD
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Pregunta 1:
¿Las tareas en la empresa están claramente definidas?
Pregunta 1 Resultado Porcentaje
Siempre 29 35%
Casi siempre 54 65%
Nunca 0 0%
GRÁFICO 4: PREGUNTA 1
Elaborado por: Angie Marchena S.
Fuente: Encuesta Agrota Cía. Ltda.
De acuerdo a los resultados el 65% (54 personas) de los empleados consideran que
las tareas casi siempre están claramente definidas, mientras que solo un 35% (29
personas) respondieron que siempre lo están. Por lo tanto, se deberían emplear
nuevos métodos de comunicación para que todos los empleados se encuentren
siempre bien informados acerca de sus tareas y a la vez presentar un manual de
funciones por cargo para evitar así el no cumplimiento de labores.
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Pregunta 2:
¿En la organización se tiene claro quién manda y toma las decisiones?
Pregunta 2 Resultado Porcentaje
Siempre 49 59%
Casi siempre 27 33%
Nunca 7 8%
GRÁFICO 5: PREGUNTA 2
Elaborado por: Angie Marchena S.
Fuente: Encuesta Agrota Cía. Ltda.
El 59% de los empleados tiene claro la jerarquía de mando mientras que un 8% lo
desconoce. Entonces podemos decir que la empresa está realizando un buen trabajo
en cuanto a informar sobre la jerarquía dentro de esta, uno de los factores que
podrían incidir en los empleados que no conocen quien toma las decisiones podría
deberse a que forman parte de los nuevos empleados y aún se encuentran en el
proceso de reconocimiento estructural de la entidad.
Dimensión:
RESPONSABILIDAD
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Pregunta 3:
¿Las responsabilidades asignadas a su puesto de trabajo Ud., considera…?
Pregunta 3 Resultado Porcentaje
Excesivas 24 29%
Acorde al puesto 59 71%
No existen 0 0%
GRÁFICO 6: PREGUNTA 3
Elaborado por: Angie Marchena S.
Fuente: Encuesta Agrota Cía. Ltda.
Un 29% de los trabajadores consideran excesivas las responsabilidades, mientras
que un 71% siendo la mayoría, respondieron que están acorde a sus puestos de
trabajo. La mayor parte de los encuestados consideran que las responsabilidades
asignadas se encuentran acorde al cargo que desempeñan, mientras que un menor
grupo dice que son excesivas, estas respuestas se encuentran divididas en cuanto la
encuesta realizada se enfocó a todos los departamentos, sabiendo así que no todos
realizan los mismos procesos de trabajo.
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Pregunta 4:
¿Es un problema que los individuos no toman responsabilidades?
Pregunta 4 Resultado Porcentaje
Siempre 13 14%
Casi siempre 46 49%
Nunca 24 37%
GRÁFICO 7: PREGUNTA 4
Elaborado por: Angie Marchena S.
Fuente: Encuesta Agrota Cía. Ltda.
Tenemos un 49% que considera un problema que los individuos que forman parte
de la empresa no tomen responsabilidades y un 37% respondió que nunca es
considerado como un problema. Analizando las respuestas obtenidas podemos decir
que se considera como un problema la falta de responsabilidad tomada por los
individuos que conforman la organización en cada una de las áreas en las que se
desarrollan, afectando la cadena de valor.
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Dimensión:
RECOMPENSA
Pregunta 5:
¿En esta organización existe un buen sistema de promoción que ayuda a que
el mejor ascienda?
Pregunta 5 Resultado Porcentaje
Siempre 5 6%
Casi siempre 38 46%
Nunca 40 48%
GRÁFICO 8: PREGUNTA 5
Elaborado por: Angie Marchena S.
Fuente: Encuesta Agrota Cía. Ltda.
Encontramos que un 48% quienes respondieron que nunca asciende el mejor, contra
el 46% quienes consideran que casi siempre. Mientras que tan solo un 6% respondió
que siempre asciende el mejor. Se puede interpretar que existe bien marcada entre
los empleados, de acuerdo a sus perspectivas y a las vivencias dentro del tiempo de
su permanencia en la organización, por lo que se debería analizar y proponer una
solución para minimizar el porcentaje negativo.
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Pregunta 6:
¿Las personas son recompensadas según su desempeño en el trabajo?
Pregunta 6 Resultado Porcentaje
Siempre 22 27%
Casi siempre 46 55%
Nunca 15 18%
GRÁFICO 9: PREGUNTA 6
Elaborado por: Angie Marchena S.
Fuente: Encuesta Agrota Cía. Ltda.
El 55% de los encuestados respondieron que casi siempre los trabajadores son
recompensados por un buen trabajo realizado, un 18% comenta que no es así.
Entonces tenemos a una gran mayoría que se encuentra conforme y tiene claro que
si realiza un buen desempeño en su puesto de trabajo será recompensado por
hacerlo, siendo eso un factor motivante para que se desempeñen mejor y realicen
bien sus actividades.
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Dimensión:
DESAFIO
Pregunta 7:
¿El conducir un grupo de trabajo para cualquier actividad o proyecto, es para
Ud.…?
Pregunta 7 Resultado Porcentaje
No significa ningún reto 14 17%
Poco retador 26 31%
Muy retador 43 51%
GRÁFICO 10: PREGUNTA 7
Elaborado por: Angie Marchena S.
Fuente: Encuesta Agrota Cía. Ltda.
Los encuestados respondieron en un 52% que sería muy retador manejar a un grupo
de trabajo, el 31% dijo que sería poco retador y un 17% respondió que no significa
ningún reto. De acuerdo a estos resultados, los empleados consideran muy retador
dirigir un grupo de trabajo, por lo que se debería ejercitar la dirección de personal
y la responsabilidad que conlleva manejar un equipo, buscando así un hábito de
excelencia en liderazgo.
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Pregunta 8:
¿La empresa se arriesga por una buena idea propuesta por un empleado?
Pregunta 8 Resultado Porcentaje
Siempre 46 15%
Casi siempre 26 67%
Nunca 17 18%
GRÁFICO 11: PREGUNTA 8
Elaborado por: Angie Marchena S.
Fuente: Encuesta Agrota Cía. Ltda.
Tenemos un 67% que dice que la empresa casi siempre se arriesga por una buena
idea propuesta por un empleado, mientras que tan solo un 18% dice lo contrario.
Se piensa entonces, que la empresa si se arriesga por una idea que venga o desarrolle
un empleado, mostrando así la confianza que tiene en ellos y motivándolos al
mismo tiempo a que se inmiscuyan más en los procesos de la empresa y formen
parte de la toma de decisiones.
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Dimensión:
RELACIONES
Pregunta 9:
¿Entre la gente de la organización prevalece una atmósfera amistosa?
Pregunta 9 Resultado Porcentaje
Siempre 54 65%
Casi siempre 29 35%
Nunca 0 0%
GRÁFICO 12: PREGUNTA 9
Elaborado por: Angie Marchena S.
Fuente: Encuesta Agrota Cía. Ltda.
Todos los encuestados respondieron que existe un ambiente amistoso dentro de la
organización. Podemos deducir que en la empresa existen buenas relaciones
interpersonales, haciendo del lugar de trabajo un lugar agradable para trabajar.
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Pregunta 10:
¿Las relaciones jefe – trabajador tienden a ser?
Pregunta 10 Resultado Porcentaje
Amistosas 66 80%
Tensas 0 0%
Llevaderas 17 20%
GRÁFICO 23: PREGUNTA 10
Elaborado por: Angie Marchena S.
Fuente: Encuesta Agrota Cía. Ltda.
El 80% de los encuestado siendo la gran mayoría contesto que las relaciones entre
jefe – trabajador son amistosas, un 20% considera que son llevaderas y ninguno
respondió que son tensas. Deducimos que en la empresa existen buenas relaciones
entre jefes y subordinados, originando que los empleados tengan plena seguridad
de acercarse donde su superior, permitiendo así que se desenvuelvan en un ambiente
afable y puedan desempeñar cómodos sus labores.
Amistosas
80%
Tensas
0%
Llevaderas
20%
PREGUNTA 10
Universidad de Cuenca
Facultad de Ciencias Económicas y Administrativas
Ingeniería de Empresas
64Angie Elizabeth Marchena Salinas
Dimensión:
APOYO
Pregunta 11:
¿Si me equivoco mis jefes…?
Pregunta 11 Resultado Porcentaje
Me corrigen 69 83%
Me critican 8 10%
Me sancionan 6 17%
GRÁFICO 34: PREGUNTA 11
Elaborado por: Angie Marchena S.
Fuente: Encuesta Agrota Cía. Ltda.
El 83% de encuestados respondió que los corrigen, un 10% que los critican y un
7% que los sancionan. Entonces podemos decir que los jefes ayudan y corrigen los
errores cometidos siendo muy pocos casos en los que el empleado es sancionado y
criticado. Consideramos que se está brindando confianza para que cuando existan
este tipo de inconvenientes se sientan apoyados y direccionados adecuadamente.
Me corrigen
83%
Me critican
10%
Me sancionan
7%
PREGUNTA 11
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Pregunta 12:
¿Mi jefe y compañeros me ayudan cuando tengo una labor difícil?
Pregunta 12 Resultado Porcentaje
Siempre 27 33%
Casi siempre 54 65%
Nunca 2 2%
GRÁFICO 45: PREGUNTA 12
Elaborado por: Angie Marchena S.
Fuente: Encuesta Agrota Cía. Ltda.
El 33% de encuestados respondió que siempre sus jefes como compañeros lo
ayudan en tareas difíciles, el 65% piensa que casi siempre ayudan y un 2% que
nunca lo hacen. A partir de esta información se conoce que existe compañerismo
en situaciones complicadas, donde se ayudan mutuamente incluyendo los jefes.
Siempre
33%
Casi siempre
65%
Nunca
2%
PREGUNTA 12
Universidad de Cuenca
Facultad de Ciencias Económicas y Administrativas
Ingeniería de Empresas
66Angie Elizabeth Marchena Salinas
Dimensión:
CONFLICTO
Pregunta 13:
¿En esta organización para evitar desacuerdos si uno se mantiene callado
causa buena impresión?
Pregunta 13 Resultado Porcentaje
Siempre 12 14%
Casi siempre 48 58%
Nunca 23 28%
GRÁFICO 56: PREGUNTA 13
Elaborado por: Angie Marchena S.
Fuente: Encuesta Agrota Cía. Ltda.
El 14% de encuestados respondieron que siempre, el 58% casi siempre y el 28%
nunca, se causa buena impresión al quedarse callado para evitar conflictos. Por lo
tanto, consideran que casi siempre debe mantener esta postura, siendo este un factor
negativo en donde los empleados no puedan expresarse libremente por dar una
buena impresión ante sus jefes.
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Pregunta 14:
¿Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis jefes?
Pregunta 14 Resultado Porcentaje
Siempre 40 48%
Casi siempre 27 33%
Nunca 16 19%
GRÁFICO 67: PREGUNTA 14
Elaborado por: Angie Marchena S.
Fuente: Encuesta Agrota Cía. Ltda.
En esta pregunta el 48% respondió que, si puede decir lo que piensa libremente, el
33% casi siempre y el 19% que nunca lo puede hacer. Esta pregunta se contradice
con la anterior ya que aquí los encuestados responden que si pueden decir lo que
piensan sin tener que guardarse sus comentarios a pesar que no estén de acuerdo
con sus jefes.
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Dimensión:
IDENTIDAD
Pregunta 15:
¿Usted se siente orgulloso de pertenecer a esta organización?
Pregunta 15 Resultado Porcentaje
Siempre 57 69%
Casi siempre 26 31%
Nunca 0 0%
GRÁFICO 78: PREGUNTA 15
Elaborado por: Angie Marchena S.
Fuente: Encuesta Agrota Cía. Ltda.
El 69% de encuestados respondió que siempre se sienten orgulloso de pertenecer a
Agrota, el 31% casi siempre y un 0% nunca. Por medio de estas respuestas se
conoció que la mayor parte de los empleados se sienten orgullosos de pertenecer a
la empresa, siendo un factor sumamente positivo ya que esto ayudará a que la
imagen de la organización sea enaltecida dentro y fuera de ella.
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Pregunta 16:
¿Existe lealtad por parte del personal hacia la organización?
Pregunta 16 Resultado Porcentaje
Siempre 47 57%
Casi siempre 24 29%
Nunca 12 14%
GRÁFICO 8: PREGUNTA 16
Elaborado por: Angie Marchena S.
Fuente: Encuesta Agrota Cía. Ltda.
El 57% de encuestados respondió que el personal siempre es leal a la empresa, el
29% casi siempre y un 14% nunca. Por lo tanto, tenemos una mayoría de empleados
que, si consideran que existe lealtad hacia la empresa, siendo este un elemento a
favor de la organización ya que esto aporta a un mejor desempeño laboral y evita la
fuga de cerebros.
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2.5. Resultados Obtenidos
Después de realizar el análisis e interpretación de las encuestas realizadas, se
procederá a la descripción de los resultados obtenidos con el cuestionario de
acuerdo a cada una de las dimensiones que se propusieron para el análisis, las cuales
están basadas en el banco de preguntas presentadas por los autores Litwin y Stringer
bajo la escala de Likert, el cual consiste en ítems presentados en forma de
afirmaciones o juicios, como se detalla en la siguiente tabla resumen:
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Tabla 1: Resumen de Resultados Encuesta
Elaborado por: Angie Marchena S.
Fuente: Encuesta Agrota Cía. Ltda.
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Gráfico 20: Resumen de Resultados Encuesta
Elaborado por: Angie Marchena S.
Fuente: Encuesta Agrota Cía. Ltda.
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Gráfico 21: Resultado Resumen Dimensiones
Elaborado por: Angie Marchena S.
Fuente: Encuesta Agrota Cía. Ltda.
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Se presentarán con los colores del semáforo cada uno de los resultados obtenidos
para una mejor interpretación, siendo su significado el siguiente: verde adecuado,
amarillo alerta, rojo peligro.
Figura 11: Interpretación Colores Semáforo
Elaborado por: Angie Marchena S.
Para la interpretación de los resultados se tomará en cuenta también los niveles de
puntuación porcentual, siendo estos:
 Nivel Peligro: Puntuación de 39% hacia abajo
 Nivel Alerta: Puntuación entre 40% hasta 59%
 Nivel Adecuado: Puntuación de 60% hacia arriba
Peligro
AlertaAdecuado
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Figura 12: Resultados Generales
Elaborado por: Angie Marchena S.
Fuente: Encuesta Agrota Cía. Ltda.
En el análisis realizado se pudo conocer que la mayor parte de empleados de la
empresa Agrota se encuentran en edades de mayor productividad como lo es de 20
a 40 años, en su mayoría perteneciente al sexo masculino con un tiempo laboral de
1 mes a 3 años, quienes se encuentran distribuidos en los diferentes departamentos
de la organización.
En lo que respecta a las dimensiones, a continuación se detalla cada una de ellas:
 Estructura. - se pudo conocer en base a las preguntas planteadas para esta
dimensión, que el personal de Agrota tiene claro el organigrama y quienes son
los responsables de la toma de decisiones. En lo que respecta a políticas,
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procesos y normas, si tomamos en cuenta las respuestas que se encuentran en
el dato demográfico de antigüedad, gran parte de trabajadores está dentro del
tiempo de menos de un año siendo considerado como personal nuevo, el cual
aún se encuentra identificando cuáles son sus funciones específicas, dándonos
como menciona Gross, un punto de desarrollo para la toma de decisiones que
permitan controlar el efecto que puede tener sobre el ambiente de trabajo.
 Responsabilidad. – Dentro de esta dimensión gran parte del personal
concuerda que las funciones y tareas encomendadas están acordes a su puesto
de trabajo siendo este un punto positivo para el clima organizacional de la
empresa y motivador para el empleado de acuerdo a los factores de higiene de
Herzberg, debido a que hace mucho más fácil el levantamiento de información
para manuales de funciones y también la aplicación de evaluaciones de
desempeño. También se pudo apreciar por parte de los trabajadores que uno
de los problemas que no contribuye al flujo de trabajo es que los individuos
no se arriesgan a tomar nuevas responsabilidades dentro de la organización,
están dentro de un punto que afecta a la motivación y el cual debe ser tomado
en cuenta para evitar se genere bajo rendimiento y esto afecte a la
productividad de la empresa.
 Recompensa. - Entre los empleados se encontró una opinión dividida en
cuanto a los ascensos, debido a que consideran que no siempre es removido el
mejor y otra mitad que afirma que si lo hacen. Por otro lado, existió un gran
porcentaje de encuestados que afirman que son recompensados por realizar un
buen trabajo, lo que indica que la satisfacción esta entrelazada con el nivel en
el que se encuentran dentro de la pirámide de las necesidades de Maslow, que
de acuerdo a lo expuesto por Münch, parte del personal puede estar dentro de
las Necesidades Básicas de Estima o Reconocimiento y ven correcto el
ascenso, y por otra parte los que se encuentran dentro de las Necesidades de
Crecimiento que corresponde a la Autorrealización no se sienten satisfechos;
aunque el reconocimiento entre tarea y remuneración lo perciben de manera
objetiva.
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 Desafío.- Los trabajadores consideran un reto manejar un grupo de trabajo,
por lo que se debería trabajar en este aspecto confiando en ellos y apoyándolos
a que realicen actividades relacionadas animándolos a perder el medio y no
consideren esto como un reto sino más bien como parte de su crecimiento.
También se menciona que la empresa confía en sus empleados, acepta y pone
en marcha una buena idea propuesta por uno de ellos obteniendo así beneficios
para las dos partes.
 Relaciones. - Un porcentaje mayoritario respondieron que las relaciones entre
compañeros y jefes son amistosas, por lo que se podría decir manejan premisas
que caracterizan a la Teoría Y establecida por McGregor donde se destacan
las buenas relaciones, ayudando a que todos quienes forman parte de la
organización puedan ejercer sus labores con motivación, se sientan apoyados
y consideren a la empresa como su segundo hogar.
 Apoyo.- Manifiestan que en cuanto existe algún error cometido en una tarea
encomendada los jefes y compañeros siempre están predispuesto ayudar,
solucionar y corregir de manera oportuna y amistosa. Esta dimensión cumple
los parámetros motivacionales del personal, teniendo en cuenta los Factores
de Higiene de Herzberg que engloba supervisión, relaciones y condiciones de
trabajo, para el personal de Agrota han sido cumplidos con satisfacción.
 Conflicto.- En esta dimensión se obtuvo respuestas bastante intrigantes, en las
que los trabajares consideran que deben quedarse casi siempre callados para
evitar los conflictos, mientras que por otra parte dicen que pueden opinar
libremente sin temores. Considero que esta dimensión va de la mano con los
factores del clima, en la que la experiencia de sus miembros en sus
interacciones con otros dentro de la organización, busca mecanismos para
mantener el buen ambiente y las relaciones interpersonales; por lo que
priorizan dejar sin efecto las fricciones, al saber que tienen la apertura de
expresarse y aportar a su crecimiento y el de la empresa.
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 Identidad.- Todos los empleados se sienten identificados y contentos de
formar parte de la empresa Agrota, mostrando un sentido de lealtad, pertenecía
y afecto hacia la organización, siendo este uno de los factores más positivos,
que da como resultado un nivel elevado en el Clima Laboral de acuerdo a la
figura 7, en la que se detalla que este nivel está constituido por el compromiso
y orgullo, satisfacción, optimismo y receptividad.
Como se puede observar las dimensiones con un resultado de alerta serán nuestros
factores para la propuesta de soluciones, entre estas se encuentran recompensa,
desafíos y conflicto, las cuales deberán ser motivo principal para la búsqueda de
soluciones.
En base a la Tabla 1 y la representación gráfica presentada en la Figura 12 podemos
decir que Agrota al contar con un porcentaje total del 62% como resultado del Clima
Laboral percibido por sus colaboradores, se encuentra en un nivel adecuado,
dándonos un indicio de que la organización está encaminada a cumplir con el logro
de objetivos propuestos para el personal, donde el factor humano para ellos juega
un papel importante visionando la meta de volverse el mejor lugar para trabajar y
buscando la satisfacción laboral de sus colaboradores.
También podemos decir que según como se presentaron los porcentajes por
preguntas, Agrota tiene un tipo de Clima Laboral Participativo Consultivo, los
trabajadores concuerdan en que sus superiores les permiten participar en la toma de
decisiones, les brindan confianza para presentar ideas, mantienen buenas relaciones
entre jefes y subordinados, dando paso al control del cumplimiento de procesos que
buscan la consecución de objetivos y otorgándoles responsabilidades para
motivarlos a un crecimiento que se verá reflejado con recompensa es su
remuneración.
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CAPÍTULO III
3. PROPUESTA
El proponer un plan de mejora para la empresa Agrota Cía. Ltda., tiene como
objetivo contribuir en la mejora del Clima Laboral de esta organización, basada en
los resultados obtenidos mediante el análisis de la encuesta aplicada a los
colaboradores, tomando en cuenta como referencia principal a las dimensiones que
obtuvieron resultados negativos, para así poder implementar una estrategia sólida
de Recursos Humanos.
3.1. Plan de Mejora de Clima Laboral para la empresa Agrota Cía. Ltda.
El propósito principal de esta investigación y propuesta es brindar una mejor
calidad de ambiente laboral al personal de Agrota Cía. Ltda., enfocándonos en las
oportunidades que los trabajadores tengan de relacionarse entre sí, ofreciendo un
mejor servicio, fortaleciendo sus habilidades y destrezas para que tengan una mayor
eficiencia en sus puestos de trabajo. Todo lo anteriormente expuesto se pretende
regir a una guía de mejoramiento del clima laboral.
Por lo tanto, se considera que la propuesta planteada ayudará y contribuirá al mejor
rendimiento del personal, proporcionando una solución viable para la problemática
observada, haciendo que los involucrados entiendan la importancia de la eficiencia,
productividad, satisfacción y las buenas relaciones humanas.
3.1.1. Desarrollo de la Propuesta
Para empezar con el desarrollo de la propuesta presentamos un esquema en el cual
nos guiaremos.
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Figura 13: Desarrollo de la Propuesta
Elaborado por: Angie Marchena S.
Este Plan de Acción estará propuesto para un corto, mediano y largo plazo, es decir
que esto dependerá de los recursos y la predisposición de las máximas jerarquías de
la empresa en cuanto a la fecha de inicio de este plan.
Figura 14: Tendencias de Respuesta
Elaborado por: Angie Marchena S.
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LUSTRACIÓN 1: PLAN DE ACCIÓN DE MEJORA DE CLIMA LABORAL AGROTA CÍA. LTDA.
Ámbitos de Mejora Objetivo Estrategia Impacto Responsable Implementación Nivel
01 Recompensa
1.1. Incrementar el
desempeño
individual
reconociendo logros
individuales y en
equipo
Realizar evaluaciones de
desempeño de 90, 180 y 360
grados.
Departamento
Empresa
Gerente Departamental
Gerente de Talento
Humano
Mediano Plazo Medio
1.2. Determinar niveles
salariales tomando
en cuenta las
funciones,
capacitación,
jerarquía y
antigüedad.
Realizar un estudio de sueldos y
salarios, para compararlos con el
mercado promedio, en base a un
levantamiento de puestos de
trabajo por competencias
Empresa Gerente de Talento
Humano
Corto Plazo Alto
1.3 Generar
reconocimientos no
monetarios de acuerdo al
cumplimiento de
funciones.
Incentivar al logro de objetivos. Empresa Gerente Departamental
Gerente de Talento
Humano
Mediano Plazo Baja
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Ámbitos de Mejora Objetivo Estrategia Impacto Responsable Implementación Nivel
02 Desafíos
1.1. Concientizar al
personal sobre
el grado de
responsabilidad
que conlleva su
cargo
Realizar capacitaciones
motivacionales para que el
empleado se sienta más seguro y
capaz de aceptar nuevas y
mayores responsabilidades
Departamentos
Empresa
Gerente de Talento
Humano
Capacitador
Corto Plazo Alto
1.2. Dar
seguimiento a
las actividades
importantes y
de gran
prioridad
asignadas a
cada
colaborador
Crear un cronograma de tareas
Departamento
Empresa
Gerente Departamental
Supervisores de Área
Corto Plazo Medio
1.3. Otorgar al
trabajador
niveles de
autonomía
dentro del
puesto de
trabajo
Generar empoderamiento y
liberar a los Jefes de tiempo para
la creación de nuevas estrategias.
Empresa
Gerente Departamental
Dep. Talento Humano
Mediano Plazo Alto
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Ámbitos de Mejora Objetivo Estrategia Impacto Responsable Implementación Nivel
03. Conflictos 3.1. Buscar mecanismos
que ayuden al trabajador
en el manejo de
situaciones difíciles
propiciando una
adecuada actitud de
respuesta profesional
Realizar capacitaciones e
incentivar a la asistencia a cursos
para manejo de conflictos y
coaching empresarial
Empresa Gerente de Talento
Humano
Mediano Plazo Media
3.2. Solucionar
situaciones de disyuntiva
entre colaboradores
evitando el silencio
Generar reuniones uno a uno y
de círculo de calidad para
promover una negociación
identificando a las partes.
Departamental
Empresa
Gerente Departamental
Gerente de Talento
Humano
Corto Plazo Alto
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CONCLUSIONES
Una vez culminado el análisis del clima laboral dentro de la empresa Agrota Cía.
Ltda. Se pudo concluir que:
 La evaluación realizada del clima organizacional presentó un resultado
positivo, debido a que el porcentaje general calculado fue del 62% en base
al promedio porcentual de respuesta en cada pregunta, lo cual indica que la
empresa tiene un ambiente laboral saludable según la percepción de su
personal y en base a los niveles de puntuación planteados.
 Los resultados obtenidos en las dimensiones de recompensa, desafíos y
conflictos sirvieron para poner en alerta a la organización, buscar acciones
que contrarresten los resultados intermedios alcanzados y encaminarse a
obtener un clima óptimo de trabajo en base a las propuestas de mejora.
 Aunque se hayan presentado tres de ocho dimensiones con resultados de
nivel intermedio en el análisis, y en base a ellas se generó un plan de acción,
el resultado final que se persigue este trabajo es que el personal se sume a
formar parte de la mejora, ya que ellos son los principales participes y
beneficiarios de desarrollarse y crecer en un clima laboral pleno.
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RECOMENDACIONES
 Es importante no descuidar el factor humano, ya que son precisamente ellos
quienes dan identidad a la organización, quienes día a día ponen su granito
de arena para que la empresa crezca y se vuelva productiva, al darle vida a
cada objetivo planteado.
 El Plan Estratégico de Talento Humano, además de contemplar los objetivos
de mejora para las dimensiones donde el personal manifestó su
insatisfacción, debe estar encaminado a mantener o incluso mejorar cada
vez y cuando los factores que hoy en día no presentan problemas
significativos, ya que no se trata de realizar correctivos, sino más bien de un
constante proceso de seguimiento que tendrá como fin verificar la
satisfacción laboral de quienes la integran y mejorar cada vez más el clima
laboral en el que se desarrollan.
 Para contrarrestar la insatisfacción manifestada del personal en lo que
respecta a Remuneración, el Departamento de Talento Humano debe
realizar un análisis de la banda salarial por cada puesto de trabajo, buscando
así que esté acorde a los datos promedios presentados en el mercado laboral
y en base a un análisis de puestos por competencias, que le permitirá tener
una base de incentivos de carácter monetario. También se puede
implementar un pago por indicadores de cumplimiento, el cual permitirá al
colaborador ganar un dinero extra, siempre y cuando cumpla a cabalidad las
tareas y responsabilidades adicionales encomendadas.
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 Con respecto a la dimensión Desafíos, incentivo a la empresa Agrota a que
mantenga una escuela de líderes que guían, apoyan, escuchan e incentivan
a su equipo en la consecución de metas, en el manejo de retos y nuevas
responsabilidades, trabajando de la mano superiores y subordinados por
alcanzar un mismo objetivo. Esto se puede lograr con la implementación de
grupos de gestión en los cuales el jefe guiará y designará funciones o
proyectos con alta responsabilidad a los integrantes de su departamento,
incentivando a que el colaborador asuma nuevos retos, active su ingenio, y
pierda el miedo a realizar algo diferente de lo que normalmente viene
desempeñando.
 Un conflicto dentro de las organizaciones puede ser difícil de manejar, pero
no imposible. Por esta razón, recomiendo a la empresa llevar a cabo cursos
de capacitación para su personal en el manejo de situaciones difíciles, estas
pueden ser de mediación, coaching, relaciones humanas. Existen también
los conocidos círculos de calidad donde se puede generar un conversatorio
entre las partes para llegar acuerdos que incluyen la firma de actas de
compromiso o una reunión de solución de problemas en la que se presenten
las contrariedades o inconformidades junto a una solución.
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ANEXOS
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ANEXO 1.
ORGANIGRAMA DE LA EMPRESA
PRESIDENTE
AREA COMERCIAL
GERENTE NACIONAL DE VENTAS
GERENTE REGIONAL UNO
ASESOR COMERCIAL
DESARROLLISTA
GERENTE REGIONAL  DOS
ASESORES COMERCIALES
DESARROLLISTAS
GERENTE COORPORATIVO
SUPERVISOR COORPORATIVO
PROMOTORES MARCIMEX
SUPERVISOR COORPORATIVO
GERENTE DE MARKETING
CORDINADOR DE MARKETING COMMUNITY MANAGER
AREA
PRODUCCION/DESPACHOS
GERENTE SERVICIO AL CLIENTE
COORDINADOR  GENERAL DE SAC
FACTURACION AUDITOTOR DE  VENDEDORES SOLUCION DE PROBLEMAS
JEFE DE DESPACHOS
ASISTENTE DESPACHOS
GERENTE AGROEMPRESAS JEFE SUKAMPO
VENDEDOR RETAIL
GERENTE DE OPERACIONES
JEFE DE IMPORTACIONES
ASISTENTE DE BUFFERS ASISTENTE DE BUFFERS
JEFE DE PRODUCCION JEFE DE BODEGA AUDITOR DE BODEGAS
GERENTE DE PROYECTOS
JEFE DE ASUNTOS REGULATORIOS INVESTIGACION DE MERCADO
ABOGADAGERENTE  POST-VENTA
TECNICO DE TALLER
TECNICOS EXTERNOS
CAPACITADOR
AREA ADMINISTRATIVA
GERENTE FINANCIERO
CONTADORA
ASISTENTE FINANCIERO ASISTENTE CONTABLE ASISTENTE CONTABLE
GERENTE DE TALENTO HUMANO
NOMINA PROVEDURIA MENSAJERO
SUPERVISORA DE CARTERA
ASISTENTE DE CARTERA RECUPERADOR DE CARTERAASISTENTE DE AUDITORIA
GERENTE  DE SISTEMAS
JEFE DE SISTEMAS
PROGRAMADORES
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ANEXO 2.
FORMATO DE ENCUESTA
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Análisis de Clima Laboral en la Empresa Agrota Cía. Ltda.
Cuestionario
Objetivo. - Conocer el clima laboral de la empresa Agrota Cía. Ltda.
Edad: ___________ Sexo: ____________ Antigüedad: ___________
Cargo: ________________________
Departamento: _________________________
Instructivo: En el siguiente cuestionario encontrará 16 preguntas de las cuales usted seleccionará
con una X en la respuesta que considere adecuada según su criterio, tal como se muestra a
continuación:
a) Siempre
b) Casi siempre
c) Nunca
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Estructura
1 Las tareas en esta empresa están claramente definidas
A Siempre
B Casi Siempre
C Nunca
2. En esta organización se tiene claro quién manda y toma las decisiones
A Si
B No
C En ocasiones
Responsabilidad
3 Las responsabilidades asignadas para su puesto de trabajo Ud., considera
A Excesiva
B Acorde al puesto
C No existen
4 Uno de los problemas es que los individuos no toman responsabilidades.
A Siempre
B Casi siempre
C Nunca
Recompensa
5 En esta organización existe un buen sistema de promoción que ayuda a que
el mejor ascienda.
A Siempre
B Casi siempre
C Nunca
6 Las personas son recompensadas según su desempeño en el trabajo.
A Siempre
B Casi siempre
C Nunca
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Desafíos
7 El conducir un grupo de trabajo para la realización de un proyecto o
actividad específica, es para Ud.:
A Muy retador
B Poco retador
C No significa ningún reto
8 Aquí la organización se arriesga por una buena idea propuesta por algún
empleado
A Siempre
B Casi siempre
C Nunca
Relaciones
9 Entre la gente de esta organización prevalece una atmósfera amistosa.
A Siempre
B Casi siempre
C Nunca
10 Las relaciones jefe – trabajador tienden a ser.
A Amistosas
B Tensas
C Tolerables
Apoyo
11 Si me equivoco, mis superiores …
A Me corrigen
B Me sancionan
C No les importa
12 Mi jefe y compañeros me ayudan cuando tengo una labor difícil.
A Siempre
B Casi siempre
C Nunca
Universidad de Cuenca
Facultad de Ciencias Económicas y Administrativas
Universidad Empresarial - DHLA
92
Angie Elizabeth Marchena Salinas
Conflicto
13 En esta organización, para evitar desacuerdos si uno se mantiene callado
causa buena impresión
A Siempre
B Casi siempre
C Nunca
14 Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis jefes
A Siempre
B Casi siempre
C Nunca
Identidad
15 Usted se siente orgulloso de pertenecer a esta organización.
A Siempre
B Casi siempre
C Nunca
16 Existe lealtad por parte del personal hacia la organización.
A Siempre
B Casi siempre
C Nunca
Gracias por su Colaboración.
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1. Selección y Delimitación del Tema de Investigación
Tema de Tesis:
“DIAGNOSTICO DEL CLIMA LABORAL DE LA EMPRESA AGROTA CIA. LTDA.
PROPUESTA DE UN PLAN DE MEJORA”
2. Justificación de la Investigación
Para implantar una estrategia sólida de Recursos Humanos, un aspecto clave es
fortalecer la cultura organizacional que a la vez mejorará el clima laboral, la misma
que estará basada en valores y competencias. Para ello se impulsará a través de esta
investigación, el desarrollo del liderazgo, trabajo en equipo, dirección y gestión,
siempre enmarcados en principios y valores.
Contar con el mejor lugar para trabajar demanda de la Gerencia del Talento
Humano promover condiciones idóneas para atraer y mantener al personal
calificado, por lo que se hace necesario implementar una estrategia sólida respecto
a los sistemas de administración del recurso humano.
Para que un trabajador se sienta valorado, motivado y comprometido con la
empresa, un lugar ideal para trabajar, comprende tanto el reconocimiento a su labor,
como la dotación de condiciones adecuadas y un entorno de desarrollo personal,
profesional y grupal. En complemento, este objetivo estratégico reconoce al clima
laboral como instrumento motor del cambio, con comunicación efectiva, servicio
de calidad, eficiencia y productividad.
3. Breve Descripción del Objeto De Estudio
En las últimas décadas se han hecho esfuerzos por explicar la naturaleza del Clima
Laboral e intentar medirlo. De todos los enfoques sobre el concepto de clima
organizacional, el que ha demostrado mayor utilidad es el que ve como elemento
fundamental las opiniones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que
ocurren en su medio laboral.
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El Clima Laboral puede ser un vínculo o un obstáculo para el buen desempeño de
la organización y, a la vez un factor de distinción e influencia en el comportamiento
de quienes la integran, por lo tanto, su conocimiento proporciona una
retroalimentación acerca de los aspectos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo, además, introducir cambios tanto en las conductas
de los miembros y su satisfacción, como en la estructura organizacional.
Por esta razón, el presente trabajo tiene como objetivo diagnosticar cual es la
situación actual del clima laboral de la empresa Agrota Cía. Ltda., realizando una
investigación que permita la obtención de información que mida la satisfacción del
clima organizacional, además dicha información nos ayudará en el análisis de las
causas más relevantes, conocer las percepciones y motivaciones del individuo
frente a su trabajo, para determinar luego, el grado de satisfacción de los mismos y
su incidencia en el clima laboral y cómo esto deriva en situaciones de conflicto,
poca comunicación, desconfianza, bajo rendimiento, rotación, ausentismos,
inconformidad, entre otros.
4. Formulación del Problema
La empresa Agrota Cía. Ltda. tiene la necesidad de diagnosticar el clima laboral,
debido a que en la actualidad el ambiente de trabajo y el normal cumplimiento de
funciones se ha visto afectado en este último tiempo, lo que ha generado la pérdida
de buenos trabajadores, la disolución del trabajo en equipo, la comunicación se
volvió nula y la responsabilidad no se asume, y todo esto contribuye en la formación
de un ambiente de insatisfacción e incertidumbre dentro de la organización.
Es así, que se busca con este análisis contribuir al mejor desempeño laboral de los
colaboradores, conociendo sus percepciones acerca de las características
individuales y las condiciones laborales en las que se desenvuelve. Por ello es
preciso que se busque alternativas de solución, mediante estrategias que permitan
mejorar el clima organizacional que se está desarrollando.
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5. Determinación de los Objetivos
 GENERAL
Diagnosticar el clima laboral de la empresa Agrota Cía. Ltda.
 ESPECÍFICOS
 Diagnosticar la situación actual del clima laboral
 Identificar los principales problemas laborales y su influencia en el
grado de satisfacción del personal.
 Elaborar un plan de acción que ayude a mejorar y fortalecer el clima
laboral.
6. Marco Teórico
6.1. Consideraciones Generales
El clima o la cultura organizacional es una forma común de pensar, lo que produce
una forma de acción común en el lugar de trabajo. Normalmente estas asunciones,
creencias y valores compartidos no son explícitos sino implícitos. Y a pesar de no
explicarse, pueden marcar la diferencia en las compañías que ganan y las que
pierden y para el individuo, marcan la diferencia entre compromiso y desafección
entre un trabajo y una tarea desagradable (Goffe y Jones, 2001).
Es así, que nos puede dar como resultado mayor eficiencia en el trabajo, ahorro de
tiempo, mayor satisfacción y motivación del personal, mejor integración del
personal, mejor ambiente de trabajo, reducción de problemas humanos, mayor
grado de desarrollo personal, tanto del jefe como de los colaboradores, mayor
compromiso con la calidad y productividad. (Zúñiga, 2002).
6.2. Clima Laboral
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Desde que el tema de Clima Laboral despertara interés en los estudiosos, se le ha
llamado de diferentes maneras, entre las que podemos mencionar: Ambiente,
Atmósfera, Clima Organizacional. Según Robbins, la percepción puede definirse
como un “proceso por el cual los individuos organizan e interpretan sus
impresiones sensoriales a fin de darle un significado a su ambiente. Es decir, la
forma en que seleccionamos, organizamos e interpretamos la entrada sensorial
para lograr la comprensión de nuestro entorno”. (RobbinsStepphen, 1992)
Los factores del sistema organizacional (estructura, liderazgo, toma de decisiones,
etc), definen las características propias de una organización e influirán, como
expresamos anteriormente en la percepción individual del clima.
6.3. Aspectos del Clima Laboral
De acuerdo con Rodríguez (2001), las características del clima laboral son las
siguientes:
 Las variables que definen el clima son aspectos que guardan relación con el
ambiente laboral.
 Se puede contar con una cierta estabilidad en el clima de una organización
con cambios relativamente graduales.
 El clima organizacional tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos
de los miembros de la empresa.
 El clima organizacional afecta el grado de compromiso e identificación de
los miembros de la organización con esta.
 El clima organizacional es afectado por los comportamientos y actitudes de
los miembros de la organización y, a su vez, afecta dicho comportamientos
y actitudes.
 El clima de una organización es afectado por diferentes variables
estructurales, tales como estilo de dirección, políticas y planes de gestión,
sistema de contratación y despidos, etc. Esta variable puede ser a su vez
afectada por el clima.
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 El ausentismo y rotación excesiva pueden ser indicadores de un mal clima
laboral.
 El cambio en el clima organizacional es siempre posible, pero se requiere
de cambios en más de una variable para que el cambio sea duradero.
6.4. Factores Que Intervienen En El Clima Laboral
 Comunicación
La comunicación es uno de los elementos y ámbitos importantes para la
organizacional, ya que ayuda a mantenerla unida, pues proporciona medios para
transmitir información necesaria para la realización de actividades y la obtención
de metas y objetivos de la organización. (Martínez y Nosnik, 1999).
 Motivación
“La motivación son todos aquellos factores capaces de provocar, mantener y dirigir
la conducta hacia un objetivo.” (Arias, 1990, p 65).
6.5. Clima: Nivel y Tipos
Litwin y Stinger (1978) proponen el siguiente esquema de Clima Organizacional:
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Variables que Influyen en el Clima Laboral
 Ambiente físico: Como espacio físico, condiciones de ruido, calor, etc.
 Estructurales: Como la estructura formal, estilo de dirección, tamaño de
la organización, etc.
 Ambiente Social: Tales como el compañerismo, conflictos,
comunicación, etc.
 Personales: Como las actitudes, motivaciones, expectativas, etc.
 Propias del comportamiento organizacional: Como son
la productividad, ausentismo, rotación, tensiones, satisfacción laboral, etc.
Teorías sobre el Clima Laboral:
Entre las más importantes tenemos:
 Teoría sobre el Clima Laboral de McGregor
En la publicación que hiciera el autor sobre "Lado Humano de la Empresa",
examina las teorías relacionadas con el comportamiento de las personas con el
trabajo y expuso los dos modelos que llamó "Teoría X" y "Teoría Y".
Teoría X
 El ser humano ordinario siente una repugnancia intrínseca hacia el
trabajo y lo evitará siempre que pueda.
 Debido a esta tendencia humana al rehuir el trabajo la mayor parte de
las personas tiene que ser obligadas a trabajar por la fuerza, controladas,
dirigidas y amenazadas con castigos para que desarrollen el esfuerzo
adecuado a la realización de los objetivos de la organización.
 El ser humano común prefiere que lo dirijan quiere soslayar
responsabilidades, tiene relativamente poca ambición y desea más que
nada su seguridad.
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Teoría Y
 El esfuerzo natural, mental y físico requerido por el trabajo es similar al
requerido por el juego y la diversión, las personas requieren de
motivaciones superiores y un ambiente adecuado que les estimule y les
permita lograr sus metas y objetivos personales, bajo condiciones
adecuadas, las personas no sólo aceptarán responsabilidad sino trataran
de obtenerla.
 Como resultado del modelo de la Teoría Y, se ha concluido en que si una
organización provee el ambiente y las condiciones adecuada para el
desarrollo personal y el logro de metas y objetivos personales, las
personas se comprometerán a su vez a sus metas y objetivos de la
organización y se logrará la llamada integración.
 Teoría de los Factores de Herzberg
La teoría de los dos factores se desarrolla a partir del sistema de Maslow, Herzberg
(citado por Chiavenato, 1989) clasificó dos categorías de necesidades según los
objetivos humanos superiores y los inferiores. Los factores de higiene y los
motivadores. Los factores de higiene son los elementos ambientales en una
situación de trabajo que requieren atención constante para prevenir la insatisfacción
incluyen el salario y otras recompensas, condiciones de trabajo adecuadas,
seguridad y estilo de supervisión.
La motivación y las satisfacciones sólo pueden surgir de fuentes internas y de las
oportunidades que proporcione el trabajo para la realización personal. De acuerdo
con esta teoría, un trabajador que considera su trabajo como carente de sentido
puede reaccionar con apatía, aunque se tenga cuidado con los factores ambientales.
Por lo tanto, los administradores tienen la responsabilidad especial de crear un clima
motivador y hacer todo el esfuerzo a fin de enriquecer el trabajo.
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Tipos de Clima Laboral
 Autoritario, Es aquel en donde la dirección no confía en sus empleados, la mayor
parte de las decisiones se toman en la cima de la organización, los empleados
perciben y trabajan en una atmósfera de temor, las interacciones entre los
superiores y los subordinados se establece con base en el miedo y la
comunicación sólo existe en forma de instrucciones.
 Autoritario paternalista, Existe cierta confianza entre la dirección y los
subordinados, se establece con base en el miedo y la comunicación sólo existe
en forma de instrucciones; También existe la confianza entre la dirección y los
subordinados, aunque las decisiones se toman en la cima, algunas veces se
decide en los niveles inferiores, los castigos y las recompensas son
los métodos usados para motivar a los empleados. En este tipo de clima la
dirección juega con las necesidades sociales de los empleados, pero da la
impresión que trabajan en un ambiente estable y estructurado.
 Consultivo, La dirección tiene confianza en sus empleados, las decisiones se
toman en la cima pero los subordinados pueden hacerlo también en los niveles
más bajos, para motivar a los empleados se usan las recompensas y los castigos
ocasionales, se satisfacen las necesidades de prestigio y de estima y existe la
interacción por ambas partes. Se percibe un ambiente dinámico y
la administración se basa en objetivos por alcanzar.
 Participativo, Se obtiene participación en grupo existe plena confianza en los
empleados por parte de la dirección, la toma de decisiones se da en toda la
organización, la comunicación está presente de forma ascendente, descendente
y lateral, la forma de motivar es la participación, el establecimiento de objetivos
y el mejoramiento de los métodos de trabajo. Los empleados y la dirección
forman un equipo para lograr los objetivos establecidos por medio de la
planeación estratégica.
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Elementos del Clima Laboral:
 El Clima se refiere a las características del medio ambiente de trabajo.
 Estas características son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores
que se desempeñan en ese medio ambiente.
 El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.
 El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual.
 Estas características de la organización son relativamente permanentes en
el tiempo, se diferencian de una organización a otra y de una sección a otra
dentro de una misma empresa.
 El Clima, junto con las estructuras y características organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente
dinámico.
También Moss (1989) describe que el Clima Laboral está integrado por elementos
como:
 El aspecto individual de los empleados en el que se consideran actitudes,
percepciones, personalidad, los valores, el aprendizaje y el estrés que pueda
sentir el empleado en la organización;
 Los grupos dentro de la Organización, su estructura, procesos,
cohesión, normas y papeles;
 La motivación, necesidades, esfuerzo y refuerzo;
 Liderazgo, poder, políticas, influencias, estilo;
 La estructura con sus macro y micro dimensiones;
 Los procesos organizacionales, evaluación, sistema de remuneración,
comunicación y el proceso de toma de decisiones.
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7. Hipótesis
Partimos de la hipótesis de que una mejora en el Clima Organizacional por
iniciativa y acciones de la empresa, es decir por la implementación de políticas y
prácticas adecuadas dentro del Departamento de Talento Humano, dará como
resultado una mejora de la productividad, teniendo así un desarrollo profesional
mejorando la eficacia y eficiencia de la organización, un mejor manejo del talento
humano, así como también mayores oportunidades para que las personas hagan de
su trabajo una actividad agradable.
8. Construcción de Variables e Indicadores
El diagnóstico del Clima Laboral de la empresa Agrota Cía. Ltda., contribuirá al
desarrollo del recurso humano en base a una propuesta de mejora que contempla
las siguientes variables e indicadores:
8.1. Variables
 Liderazgo
 Motivación
 Comunicación
 Toma de decisiones
8.2. Indicadores
 Liderazgo
- Percepción del comportamiento del Jefe
- Percepción del nivel de confianza entre superiores y
subordinados
- Tolerancia al conflicto percibida
 Motivación
- Percepción del nivel de consideración del Jefe
- Percepción del nivel de confianza otorgado
- Percepción de los procesos motivacionales
- Reconocimiento otorgado por el jefe
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 Comunicación
- Medios de comunicación utilizados
- Fluidez de la comunicación
- Percepción de los tipos de comunicación en la organización
 Toma de Decisiones
- Percepción de la autonomía otorgada
- Nivel de centralización
- Percepción de la participación de la toma de decisiones
9. Metodología
Las diferentes concepciones teóricas sobre el clima han conducido a la utilización
de diversos tipos de variables para intentar medirlo, es por esta razón que se propone
realizar esta investigación a través de tres etapas:
a) Estudio Preliminar
Su objetivo es obtener una primera aproximación sobre los problemas encontrados
y determinar si corresponden al clima organizacional. Se realiza, con base a una
encuesta de corte cualitativo que se administran a los mandos medios y/o jefes de
área.
Los resultados ayudaran a seleccionar o bien a diseñar el cuestionario de clima
apropiado, con base en las dimensiones encontradas con problemáticas.
b) Medición
Su objetivo es determinar el grado de apertura del clima organizacional y describir
sus características más importantes (Hernández, Fernández y Baptista, 2003).
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Debido a la dificultad para medir el constructo, la literatura recomienda ser anónimo
para proteger la información de los sujetos, así como también, para “añadir
objetividad y fiabilidad a la información recogida” (Seisdedos, 2003, p. 15). Se
administra el cuestionario seleccionado, o bien el que fue diseñado.
La medición ofrece la posibilidad de generalizar los resultados de manera amplia,
otorga control sobre el fenómeno de estudio y un punto de vista de conteo y
magnitud de este.
c) Análisis de Resultados
Después de revisar y leer varias veces la información recogida, empieza a aparecer
gradualmente la claridad que lo llevará a realizar un modelo de análisis. La
información obtenida se organizará, porque el orden sistemático de los datos desde
determinados enfoques de análisis permite una mejor aproximación al estudio
(Álvarez Gayou, 2006).
Los resultados de las tres etapas se presentan de manera relativamente
independiente dentro del estudio. Sin embargo, se trata de un trabajo continuo e
interrelacionado en donde cada etapa permite fortalecer los resultados del reporte
final. Las tres etapas de recolección de datos son de gran utilidad ya que permiten
determinar la consistencia de los resultados desde diferentes enfoques. El análisis
de los resultados de las etapas de medición y de evaluación cualitativa puede
contrastarse, con los resultados obtenidos en el estudio preliminar, logrando una
mejor determinación y comprensión de los resultados obtenidos.
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10. Esquema Tentativo de la Investigación
Capítulo 1 – Fundamentación Teórica
1.1. Clima Laboral. Consideraciones generales.
1.2. Definición de clima laboral
1.3. Dimensiones del clima laboral
1.4. Aspectos del clima laboral
1.5. Factores que intervienen en el clima laboral
1.6. Clima: nivel y tipos de clima
1.7. Métodos para medir el clima laboral
Capítulo 2 – Diagnóstico Clima Laboral
2.1 Descripción de la empresa
2.2 Diagnóstico de la situación actual
2.3 Métodos utilizados para el levamiento de la
información
2.4 Análisis del clima laboral en la empresa Agrota
2.5 Resultados obtenidos
Capítulo 3 – Propuesta
1.1. Propuesta de un plan de mejora
Conclusiones
Recomendaciones
Bibliografía
Anexos
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11. Cronograma
Fase Actividad Período Semanas 2015 2016
No. No. Descripción Meses Inicio Fin 8 9 10 11 12 1 2
1
1.1. Búsqueda de la
Información
1 16- nov 20-nov x x x
1.2. Lectura de material 21-nov 4-dic x x x X
1.3. Redacción del Marco
Conceptual
6-dic 20-dic x X
2
Integración de
criterios y redacción
de la propuesta
1 22-dic 2-ene x x x X x
3
Elaboración de
conclusiones y
recomendaciones
1 3-ene 15-ene x x x X x x
4
Revisión Final de
Tesis
1 16-ene 20-ene x x x X x x
5
Presentación de la
Tesis
25-ene 30-ene x x x X x x x
12. Presupuesto Referencial
NATURALEZA DEL
GASTO
DESCRIPCIÓN CANTIDAD COSTO ($)
BIENES
Papel Bond A4 1 resma 7,00
Lapiceros 12 unidades 2,00
Resaltadores 06 unidades 1,00
SUBTOTAL $60,00
SERVICIO
Internet 250 horas 15,00
Movilidad 30,00
Empastados 3 unidades 30,00
Fotocopias 1000 unidades 25,00
SUBTOTAL $100,00
TOTAL $160,00
